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APRUEBA PROTOCOLO DE PREVENCION RESPECTO
DEL ACOS0 SEXUAL LABORAL Y LA VIOLENCIA EN
EL TRABAJO.

DECRETO N¢ 2526 ;
SAN NICOLAS, (|8 KAY 2055

HOY SE DECRETO LO SIGUIENTE:
VISTOS Y CONSIDERANDO

Las facultades que me confiere la Ley N? 18.655, Organica Constitucional de
Municipalidades, en su texto refundido.

Decreto Exento N2 5853 de fecha 06 de Diciembre de 2024, que; a través del cual el alcalde,
Sr. Victor Ramon Toro Leiva asume sus funciones como Alcalde o Alcaldesa Titular de la
comuna de San Nicolas.

La Constitucion Politica de la Republica, cuyo texto refundido, coordinado y sistematizado
fue fijado en el Decreto N*100/2005, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia.
DFL 1 DFL 1-19653 fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N2 18.575,
organica constitucional de bases generales de la administracion del estado.

La Ley N°1B.883, que Aprueba el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales,
especialmente los Articulos Nos. 82, 88 y 123,

Ley N* 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual, incorporando esta preceptiva para
toda relacion de trabajo, sea puablica o privada, modificando el Estatuto Administrativo.

El Cadigo del Trabajo, cuyo texto refundido, coordinado y sistematizado fue fijado en el
Decreto con Fuerza de Ley N°1/2022, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social;
Subsecretaria del Trabajo.

Ley N°20.607, que tipifica y sanciona el acoso laboral, modificando el Cédigo del Trabajo, el
Estatuto Administrativo y el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales,
sancionando las practicas de acoso laboral.

Ley N“20.609, que Establece medidas contra la discriminacion.

Ley N°21.120, que Reconoce y da Proteccién al Derecho a la Identidad de Género.

Ley N"21.153, que modifica el Codigo Penal para tipificar el delito de acoso sexual en
espacios pablicos.

Ley N® 21.545, que Establece la promocion de la inclusion, la atencion integral, y la
proteccidn de derechos de las personas con trastorno del espectro autista en el ambito
social, de salud y educacion.

Ley N® 21.643, que modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de
Prevencidn, investigacion y sancién de acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.
Ley N* 21.675, Estatuye medidas para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en contra
de las mujeres, en razén de su género.

Los Principios de Yogyakarta.

Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer
(Convencidn Belém Do Pard), promulgada a través del Decreto N°1.640 del Ministerio de
Relaciones Exteriores.

Convenio 190 de la OIT, sobre la violencia y el acoso, promulgado a través del Decreto
N®122/2023, del Ministerio de Relaciones Exteriores; Subsecretaria de Relaciones
Exteriores.

Instructivo N°E516610/2024, de la Contraloria General de la Repablica, que imparte
instrucciones sobre las modificaciones que la Ley N°21.643 (Ley Karin), introdujo en las
Leyes Nos.18.575, 18.834 y 18.883, en materia de prevencion, investigacion y sancion del
acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.
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Oficio N© E30538/2025, de la Contraloria General de la Republica, el cual aclara Dictamen
N® E516610, de 2024, de este origen, que imparte instrucciones sobre las modificaciones
gue la Ley N° 21.643, Ley Karin, introdujo en las Leyes N2s 18.575, 18.834 y 18.883,

En base a propuesta de actualizacion y modificacién al “Protocolo de Prevencién Respecto
del Acoso Sexual Laboral y la Violencia en el Trabajo” por el Sr. Carlos A. Arzola Burgos
Asesor luridico de la Municipalidad de 5an Nicolas, el cual toma como base el Instructivo de
la Contraloria General de La Republica N2 E30538/2025 (Ley Karin), en donde se concluye:
“El contenido del Protocolo Municipal es coherente con las directrices de la Contraloria
General y existe en consecuencia conformidad con é1."

DECRETO

APRUEBASE, el siguiente Protocolo de prevencién respecto del acoso sexual laboral y la
violencia en el trabajo.
DESIGNESE, como Receptor de Denuncias del presente protocolo al Director del

Departamento de Administracion y Finanzas, Don Daniel Flores Silva. Si la denuncia es
contra dicho receptor o alguien del equipo de DAF, debera ser entregado al Administrador
Municipal de la Municipalidad de San Nicolas, Don Néstor Saavedra Gonzdlez;
ESTABLEZCASE, que el presente Protocolo se comunicara a todos/as servidores publicos a
través de via correo electronico masivo, intranet municipal, en el portal de Transparencia
Activa de la pagina web del municipio y en el Reglamento Interno de Higiene y Seguridad de
para ser entregado a todos/as los/as funcionarios/as que ingresen a cumplir funciones en
esta Municipalidad.

PUBLIQUESE, el presente Decreto Alcaldicio en Intranet por la Direccién de Administracion

y Finanzas, en la pagina web por la Secretaria Municipal y el portal de Transparencia Activa.

ANOTESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

ALIDAD DE SAN NICOLAS

EMERGENCIA - CONTROL INTERNO - GABINETE - DOM -TRANSITO -
[ES - DIDECO - DPTO. SOCIAL — SEGURIDAD COMUNITARIA - SALUD -
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TITULO |

CAPITULO |
INTRODUCCION.

El presente protocolo ha sido elaborado por la Municipalidad de San Nicolds en consideracién a la
Ley N* 21.643, conocida como "Ley Karin", la cual introduce modificaciones significativas en las
Leyes N°s 18.575, 18.834 y 18.883, en materia de prevencion, investigacién y sancion del acoso
laboral, sexual o de violencia en el trabajo. Estas modificaciones buscan fortalecer el derecho de
toda persona a un espacio de trabajo libre de violencia, acoso laboral y sexual, tal como se establece
en el articulo 13 de la Ley N° 18.575.

La implementacion de la Ley Karin se ha visto precisada por dictdmenes de la Contraloria General
de la Republica. En particular, el Dictamen N° E30538/2025 viene a aclarar el alcance del Dictamen
N® E516610, de 2024, respecto a las sanciones aplicables en casos de acoso laboral y sexual.
Mientras que una interpretacion inicial pudo sugerir que la destitucion era la Unica medida
disciplinaria, el Dictamen N* E30538/2025 clarifica que, conforme a las modificaciones a los articulos
140 de la Ley N" 18.834 y 138 de la Ley N° 18.883, la autoridad puede aplicar cualquier medida
disciplinaria contemplada en la normativa, en mérito de los antecedentes recopilados y la entidad
de la falta cometida.

En este contexto, la Municipalidad de San Nicolds, en concordancia con la Constitucion Politica de
la Republica y el articulo 2° del Cédigo del Trabajo que promueven un trato libre de violencia,
compatible con la dignidad de la persona y con perspectiva de género, presenta este protocolo que
detalla las acciones para prevenir, investigar y sancionar el acoso sexual, laboral y la violencia en el
trabajo, considerando las precisiones establecidas por la Contraloria General de la Republica. El
objetivo es garantizar entornos laborales seguros, donde se potencie el buen trato, se promueva la
igualdad con perspectiva de género y se erradiquen las conductas contrarias a la dignidad de las
personas.

CAPITULO Il
ANTECEDENTES GENERALES.

La Municipalidad de San Nicolas tiene como mision satisfacer las primeras necesidades y contribuir
a la autonomia, la educacion, el desarrollo econémico local y cultural, para mejorar directamente la
calidad de vida de las comunidades San Nicolasinas, promoviendo el respeto transversal entre nifios,
adultos mayores, mujeres y hombres, considerando a los sectores y su idiosincrasia como motor
esencial de San Nicolas, bajo este fundamento es necesario generar ambientes laborales sanos con
una convivencia libre de malos tratos para asi desarrollar las funciones de una mejor manera
contribuyendo al logro de los objetivos institucionales y asi entregar un servicio de mejor calidad a
la comunidad de San Nicolas.

Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, la Municipalidad de San Nicolds ha elaborado el
presente protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el acoso sexual, laboral y la violencia en el
trabajo, teniendo presente 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 Codigo del Trabajo, que sefiala 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 adopcién de medidas tendientes a
promover la igualdad y a erradicar la discriminaciéon basada en dicho motivo”, siendo contrarias a
ello las conductas de acoso sexual, acoso laboral y la violencia en el trabajo ejercida por terceros
ajenos a la relacion laboral. En este mismo orden de ideas, el inciso final del articulo 13 de la Ley
N®18.575, de Bases Generales de la Administracién del Estado, establece que la funcion publica se
ejerce propendiendo al respeto de toda persona, con ocasion del trabajo, a disfrutar de un espacio
libre de violencia, libre de acoso laboral y libre de acoso sexual laboral. Los érganos de la
Administracién del Estado deberan tomar todas las medidas necesarias para su prevencion,
investigacion y sancidn.
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Desde ahora en adelante, mencionaremos como “servidores publicos” a los funcionarios,
funcionarias, prestadores de servicios contrato interno, prestadores de servicios con programas
externos, suma alzada, trabajodores y trabajodoras que cumplan funciones dentro de la
Municipalidad de San Nicolds.

CAPITULO Il
PRINCIPIOS ORIENTADOS

El Protocolo de Prevencion, Denuncia, Investigacidén y Sancién del Acoso Laboral, Sexual o de
Violencia en el Trabajo de la Municipalidad de San Nicolds, tiene como fundamento los siguientes
principios:

1.

Confidencialidad: El procedimiento -protocolo- de denuncia y tratamiento de acoso laboral,
sexual y/o violencia laboral, debe incorporar como base fundamental la confidencialidad de
todas las personas que se hagan parte de él. Ademds, debe ser un elemento fundamental de
quien asume la responsabilidad de constituirse como el/la Receptor/a de Denuncias y quien sea
designado como Investigador/a o Fiscal Investigador/a de éstas. En dicho proceso, queda
estrictamente prohibido filtrar informacién o hacer cualquier tipo de comentario que tenga
relacion con las personas involucradas en la denuncia y/o con las etapas que contempla el
procedimiento. De esta manera, se podra resguardar la dignidad e integridad de ambas partes
y de guienes participen en el proceso.

Celeridad: Considerando la relevancia de esta temdtica, es que la investigacion deberd ajustarse
a los plazos estipulados en el procedimiento, privilegiando la calidad de la investigacion y
evitando toda burocratizacién de los procesos, en consideracién a que la lentitud en el accionar
disminuye la apreciacion del grado de culpabilidad del/la denunciado/a, menoscabando,
muchas veces, los fines correctivos y reparadores que se persiguen.

Imparcialidad: El/la Receptor/a de Denuncia, como asimismo quien asuma la funcidn de
Investigador/a o Fiscal Investigador/a de ésta, y todo quien participe del proceso de
investigacion y sancionatorio, deberdn mantener una visién objetiva de los procesos (con
evidencia objetiva), sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes
involucradas. Si esta conducta se presentara, deberd inhabilitarse del proceso, debiendo asumir
las funciones del/la inhabilitado/a aquella persona que haya sido designado como suplente para
el cargo.

Colaboracién: Es deber de todo el personal que se desempefia en la Municipalidad de San
Nicolas -cualquiera sea su jerarquia, calidad juridica y/o ley de contratacién y Unidad de
desempefio- colaborar con la investigacién, cuando se manejan antecedentes e informacion
fidedigna, que aporten al proceso de investigacion.

Responsabilidad: Cada persona que realice una denuncia, debe tener presente todos los
aspectos que ésta involucra. Por consiguiente, debe ser realizada con toda la seriedad que
corresponde, utilizando el formulario de denuncias elaborado para estos fines (contenido en el
Anexo N° 1 de este Protocolo). Ademas, es necesario que conozca que, frente a una denuncia
falsa, basada en argumentos, evidencia u otros que sean comprobadamente falsos, podra ser
objeto de medidas disciplinarias, previa instruccion de Investigacién Sumaria o Sumario
Administrativo.

Probidad Administrativa: En el proceso de denuncia e investigacién de conductas constitutivas
de acoso laboral, sexual y/o violencia laboral, deberd respetarse siempre el principio de
probidad administrativa, el cual consiste en observar, una conducta funcionaria intachable y un
desempefio honesto y leal a la funcién del cargo, con preeminencia del interés general sobre
una conducta particular.

Perspectiva de género: En el proceso de prevencion e investigacion del presente protocolo se
debe establecer una perspectiva reflexiva en torno a las desigualdades que se derivan del
proceso de construccion del género en contextos sociales, geograficos, culturales, étnicos e
histéricos especificos, con el objetivo de adoptar acciones para el desarrollo tanto de individuos
como de sociedades.
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Principio de la no discriminacién arbitraria: los 6rganos del Estado garantizaran que, en el
ejercicio del derecho a la identidad de género, ninguna persona sea afectada por distinciones,
exclusiones o restricciones que carezcan de justificacion razonable.

Presuncion de inocencia: En ningin caso mientras dure el proceso disciplinario, algin servidor
publico sera considerado culpable ni tratado como tal, en tanto no fuere concluido el
procedimiento disciplinario.

CAPITULO IV
MARCO NORMATIVO.

Todo procedimiento debe incorporar la normativa vigente que los rige y los que resulten como
fundamento para la instalacion de ambientes de trabajo decentes y de respeto mutuo,
considerando al menos los siguientes cuerpos normativos:

La Constitucion Politica de la Republica, cuyo texto refundido, coordinado y sistematizado fue
fijado en el Decreto N2 100/2005, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia.

DFL 1 DFL 1-19653 fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N2 18.575, orgénica
constitucional de bases generales de la administracion del estado.

La Ley N2 18.883, que Aprueba el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales,
especialmente los Articulos Nos. 82, 88 y 123.

Ley N2 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual, incorporando esta preceptiva para toda
relacion de trabajo, sea publica o privada, modificando el Estatuto Administrativo.

El Cédigo del Trabajo, cuyo texto refundido, coordinado y sistematizado fue fijado en el Decreto
con Fuerza de Ley N2 1/2022, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social; Subsecretaria del
Trabajo.

Ley N2 20.607, que tipifica y sanciona el acoso laboral, modificando el Cédigo del Trabajo, el
Estatuto Administrativo y el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales,
sancionando las practicas de acoso laboral.

Ley N2 20.6083, que Establece medidas contra la discriminacidn.

Ley N2 21.120, que Reconoce y da Proteccidn al Derecho a la Identidad de Género.

Ley N2 21.153, que modifica el Cédigo Penal para tipificar el delito de acoso sexual en espacios
publicos. .

Ley N2 21.545, que Establece la promocién de la inclusion, la atencion integral, y la proteccidn
de derechos de las personas con trastorno del espectro autista en el ambito social, de salud y
educacion.

Ley N2 21.643, que modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de
Prevencion, investigacion y sancién de acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.

Ley N2 21.675, Estatuye medidas para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en contra de
las mujeres, en razon de su género.

Los Principios de Yogyakarta.

Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer
(Convencion Belém Do Para), promulgada a través del Decreto N°1.640 del Ministerio de
Relaciones Exteriores.

Convenio 190 de la OIT, sobre la violencia y el acoso, promulgado a través del Decreto N2
122/2023, del Ministerio de Relaciones Exteriores; Subsecretaria de Relaciones Exteriores.
Instructivo N2 E516610/2024, de la Contraloria General de la Republica, que imparte
instrucciones sobre las modificaciones que la Ley N® 21.643 (Ley Karin), introdujo en las Leyes
N%s 18.575, 18.834 y 18.883, en materia de prevencion, investigacion y sancion del acoso
laboral, sexual o de violencia en el trabajo.

Oficio N2 E30538/2025, de la Contraloria General de la Republica, el cual aclara Dictamen N2
E516610, de 2024, de este origen, que imparte instrucciones sobre las modificaciones que la Ley
N? 21.643, Ley Karin, introdujo en las Leyes N2s 18.575, 18.834 y 18.883.
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CAPITULO V
OBJETIVOS, ALCANCE, AMBITO DE APLICACION, PRINCIPIOS
FUNDAMENTALES.

1. OBIJETIVO.

El objetivo de este protocolo es fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia, donde
se potencie el buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de género y se prevengan las
situaciones constitutivas de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, las que se generan por
la ausencia o deficiencia de la gestion de los riesgos psicosociales en la organizacion, asi como en la
mantencion de conductas inadecuadas o prohibidas en el lugar de trabajo, asumiendo la
Municipalidad su responsabilidad en la erradicacién de conductas contrarias a la dignidad de las
personas en el ambiente de trabajo. Ademas, tanto la Municipalidad como los trabajadares se
comprometen, participativamente, a identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo.
En el caso de la Municipalidad, a incorporarlos a su matriz de riesgos, evaluarlos, monitorearlos,
mitigarlos o corregirlos constantemente, segln corresponda a los resultados de su seguimiento. En
el caso de los trabajadores, independiente de su condicién contractual, se comprometen a apoyar
al empleador en la identificacion de aquellos riesgos que detecte en su actividad, sin perjuicio de su
principal responsabilidad como garante de la salud y seguridad de los trabajadores conforme a lo
dispuesto en el articulo 184 del Cédigo del Trabajo.

El presente protocolo, permitird a todos/as los/as funcionarios/as municipales, a los/as prestadores
de servicios contratados a honorarios y aquellos/as trabajadores/as contratados bajo las normas del
Codigo del Trabajo, identificar las conductas que atentan contra la dignidad, entregar orientaciones
y especificaciones técnicas propias de un proceso de prevencion, denuncia e investigacion y
también, detectar y mitigar factores de riesgo en el ambiente laboral, con el fin de prevenir la
ocurrencia de este tipo de situaciones.

Este Protocolo, de caracter vinculante para toda la comunidad municipal, tendrd como objetivos
especificos los siguientes:

1. Promover en los equipos de trabajo la prevencion en situaciones de acoso/violencia. Este
objetivo debe ser liderado por las jefaturas y Directores/as de forma permanente en los
entornos laborales:

2. Prevenir actos de acoso laboral, sexual y/o violencia al interior del Municipio, a través de la
educacion de los servidores publicos sobre el tema:

3. Establecer las medidas de prevencidon en relacion a las conductas de acoso laboral, acoso sexual
y violencia en el trabajo;

4. Definir y delimitar de manera clara qué actos constituyen conductas de acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo;

5. Establecer el procedimiento de denuncia, investigacion y sancidn de conductas de acoso laboral,
sexual y/o violencia al interior de la Municipalidad de San Nicolds.

2. ALCANCE.

Este Protocolo se aplicara a todas las personas trabajadoras, incluidas jefaturas, directores,
concejales y alcalde de la Municipalidad de San Nicolds, independiente de su relacidn contractual,
contratistas, subcontratistas y de los proveedores. Ademas, se aplicard, cuando corresponda, a las
visitas, usuarios o clientes que acudan a nuestras dependencias o alumnos en préctica.

3. AMBITO DE APLICACION.

El presente Protocolo de Prevencion, Denuncia, Investigacion y Sancion del Acoso Laboral, Sexual o
de Violencia en el Trabajo, se aplica a todas las personas que trabajan en y para la Municipalidad de
5an Nicolds, independiente de su calidad contractual y unidad de desempefio, incluidas aguellas
personas contratadas bajo la modalidad a honorarios (contrato interno o externo) que, si bien no
tienen responsabilidad administrativa, si les es exigible el cumplimiento del Principio de Probidad
Administrativa.
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Este Protocolo busca proteger a los funcionarios/as y a otras personas en el mundo del trabajo,
cualquiera sea su situacion contractual, las personas en formacién, incluidos los pasantes y los
aprendices, los funcionarios despedidos, los voluntarios, las personas en busca de empleo y los
postulantes a un empleo, y los individuos que ejercen la autoridad, las funciones o las
responsabilidades de un empleador.
El presente Protocolo se aplica a la violencia y el acoso que ocurren durante el trabajo, en relacién
con el trabajo o como resultado de éste por lo tanto, se aplica en:
1. Ellugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son pertenecientes
aeste.
2. Los lugares donde se paga al funcionario, donde éste toma su descanso, donde come, en los
que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.
3. Losdesplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con
el trabajo.
4. El marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacidn y de la comunicacidn.
5. Elalojamiento proporcionado por el empleador.
6. Los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

4. PRINCIPIOS FUNDAMENTALES.

La Municipalidad reconoce el Convenio 190 de la OIT (Convenio sobre la violencia y el acoso) y la
Ley N°21.643, conocida como “Ley Karin”, comprometiéndose a respetar, promover y asegurar el
disfrute del derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso.

En conformidad con la legislacién y la situacién nacional, el Municipio adoptara un enfoque
inclusivo, integrado y que tenga en cuenta las consideraciones de género para prevenir y eliminar
la violencia y el acoso en el mundo del trabajo en torno a nuestra institucién. Este enfoque tiene en
cuenta la violencia y el acoso que impliquen a terceros, cuando proceda, y consiste, particularmente,
en:

1. Prohibir normativamente la violencia y el acoso.

Velar porque las politicas pertinentes aborden la violencia y el acoso.

3. Adoptar una estrategia integral a fin de aplicar medidas para prevenir y combatir la viclencia
y el acoso.

4. Establecer mecanismos de control de la aplicacion y de seguimiento o fortalecer los
mecanismos existentes.

5. Velar por que las victimas tengan acceso a vias de recurso y reparacion y a medidas de
apoyo.

6. Prever sanciones.

7. Desarrollar herramientas, orientaciones y actividades de educacion y de formacion, y
actividades de sensibilizacion, en forma accesible, segin proceda.

8. Garantizar que existan medios de inspeccion e investigacion efectivos de los casos de
violencia y acoso.

9. Todos aguellos principios que tiendan a promocionar, sancionar las conductas de acoso
laboral, sexual y violencia en el trabajo.

d

Con objeto de prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, todos los
funcionarios deberdn respetar, promover y llevar a efecto los principios y derechos fundamentales
en el trabajo, a saber, la libertad de asociacion y el reconocimiento efective del derecho de
negociacion colectiva, la eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio, la
abolicion efectiva del trabajo infantil y la eliminacion de la discriminacién en materia de empleo y
ocupacion, asi como fomentar el trabajo decente y seguro.
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CAPITULO VI
DEFINICIONES.

A continuacion, se describen algunas de las conductas que, de no ser prevenidas o controladas,
pudiesen, generar acoso o violencia en el trabajo.

1.

Acoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realiza, en forma indebida, por cualquier
medio, reguerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen
0 perjudiguen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo
del Cédigo del Trabajo).

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales u
otras 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 por quien lo recibe.

Por ejemplo, considerando el contexto y caso concreto en el que se presente:

* Enviar mensajes o imagenes sexualmente explicitos o participar en acoso o coercion
sexualizada a través de plataformas digitales sin el consentimiento del destinatario.

e (Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales o amenazar con
consecuencias negativas ante la negacion.

* Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en contra de su voluntad
mediante amenazas, manipulacién u otros medios.

* (Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado, que va desde
manoseos hasta violacion. Incluye contacto fisico, roce contra alguien, pellizcos, besos
deliberados no deseados.

= En general, cualquier requerimiento de caracter sexual no consentido por la persona
que los recibe.

Acoso laboral: 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 una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado
para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudigue
su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo del Cadigo del
Trabajo).

El acoso laboral, ademas de la agresion fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso emocional o
mental, por cualquier medio, amenace o no la situacién laboral. Ejemplos de acoso psicologico,
abuso emocional o mental: considerando el contexto y caso concreto en el que se presente.

* Juzgar el desempefio de un trabajador de manera ofensiva.

+ Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandola de
redes de apoyo social; ser aislado, apartado, excluido, rechazado, ignorado,
menospreciado, ya sea por orden de un jefe o por iniciativa de los compafieros de
trabajo.

* El uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona.

¢ Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.

¢ Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades,
competencia profesional o valor de una persona.

* Obligar a un/a trabajador/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,

* Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.

* Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electrdnico, redes
sociales o mensajes de texto.
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* Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier caracteristica personal,
como género, etnia, origen social, vestimenta, o caracteristicas corporales.

s En general, cualguier agresion u hostigamiento que tenga como resultado el
menoscabo, maltrato o humillacién, o que amenace o perjudigque la situacion laboral o
situacion de empleo.

3. Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacién laboral: Son aquellas
conductas gue afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasion de la prestacién de
servicios, por parte de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros (articulo 2° inciso
segundo del Codigo del Trabajo).

Algunos ejemplos:
= Gritos 0 amenazas.
* Uso de garabatos o palabras ofensivas.
* Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.
= (Conductas gue 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.

4. Conductas incivicas: El incivismo 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 erradicar de los espacios de trabajo. Al abordar las conductas incivicas de manera
proactiva, las organizaciones pueden mitigar su propagacion y evitar que evolucione hacia
transgresiones mas graves. Para enfrentar eventuales conductas incivicas en el marco de las
relaciones laborales se debe:

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

e [Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una
actuacidn amable en el entorno laboral.

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

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

5. Sexismo: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea
de que algunas personas son inferiores por razén de su sexo o género. El sexismo puede ser
consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo hostil defiende los prejuicios de género
tradicionales y castiga a quienes desafian el estereotipo de género, los que en determinados
contextos podrian dar lugar a conductas constitutivas de acoso.

Ejemplos, de sexismo hostil es:
* Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicion.
* Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en
dicha condicidn.
= Comentarios sobre fendmenos fisioldgicos de una mujer 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 en tanto, no buscando generar un dafio, perpetian una
cultura laboral con violencia silenciosa o tolerada. Ejemplos, considerando el contexto y el caso
concreto que se presente, son:
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* Darle a una mujer una explicacién no solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo
denominado en la literatura socioldgica como “mansplaining”.

* Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine, lo
denominado en literatura sociolégica como “manterrupting”.

= Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres que constituyan
sexismo benévolo. Estas conductas asumen que las mujeres son menos competentes e
incapaces de tomar sus propias decisiones, lo denominado en la literatura sociolégica
“sexismo benevolente”.

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas acoso y
violencia, y tampoco son comportamientos incivicos, o sexismo inconsciente. Entre ellas, 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 las
evaluaciones propias sobre el desempefio laboral o la conducta relacionada con el trabajo, la
implementacion de la politica de la empresa o las medidas disciplinarias impuestas, asignar y
programar cargas de trabajo, cambiar las asignaciones de trabajo y las funciones del puesto,
informar a un trabajador sobre su desempefio laboral insatisfactorio y aplicar medidas disciplinarias,
informar a un trabajador sobre un comportamiento inadecuado, aplicar cambios organizativos o
reestructuraciones, cualquier otro ejercicio razonable y legal de una funcion de gestion, en la
medida que exista respeto de los derechos fundamentales del trabajador o trabajadora y que no
sea utilizado subrepticiamente como mecanismos de hostigamiento y agresion hacia una persona
en especifico.

6. Probidad Administrativa: El principio de probidad en la funcion publica consiste en observar
una conducta funcionaria intachable, un desempefio honesto y leal de la funcion o cargo, con
preeminencia del interés general sobre el particular.

7. Denuncia: Acto formal que puede presentarse por escrito o verbalmente ante el/la Receptor/a
de Denuncias: Su propdsito es informar a la maxima autoridad del Municipio sobre un hecho
que se considera acoso laboral, sexual y/o violencia laboral. 5i la denuncia se presenta por
escrito, debe completarse el formulario correspondiente (Anexo N°1). En caso de realizarse de
manera verbal, el/la receptor/a de la denuncia debe redactar un acta que contenga los detalles
del hecho (Anexo N°5).

8. Denunciante: Persona, ya sea la victima o un tercero en su nombre, gue presenta una denuncia
por una presunta situacion de acoso laboral, sexual y/o violencia laboral. Esta persona decide
formalizar la situacion acercandose al Receptorfa de Denuncias del Municipio, a quien puede
entregar el formulario contenido en el Anexo N1 o proporcionar un testimonio verbal de lo
sucedido. Si la denuncia es verbal, elfla Receptor/a de Denuncias debe redactar un acta,
conforme a lo estipulado en el Anexo N°5 de este protocolo.

9. Denunciadofa: Persona o servidor publico a la que se le atribuyen conductas supuestamente
constitutivas de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo.

10. Victima: Persona que sufre la accion de acoso laboral, sexual y/o violencia laboral.

11. Testigo(s): Personas que tienen conocimiento de hechos presuntamente constitutivos de acoso
laboral, sexual y/o violencia laboral, y que ofrecen su testimonio durante un procedimiento
disciplinario.

12. Receptor{a) de Denuncias: Profesional encargado/a de recibir y canalizar las denuncias de acoso
laboral, sexual y/o violencia laboral dentro del Municipio;

13. Personal: El término "personal” abarca a todas las personas que desempefian funciones en la
Municipalidad de San Nicolds, incluyendo a todos los servidores publicos, tales como
funcionarios/as; contratados/as bajo el Cédigo del Trabajo; prestadores de servicios,
alumnos/as en practica, y cualquier otra persona que brinde algin servicio en el Municipio.

14. Asimetria de Poder: La asimetria de poder es una situacién que se da cuando una persona ejerce
un mayor poder sobre otra u otras, generando desigualdades donde una o varias personas
dominan a otras.
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15.

16.

17.

18.

19

20.

21.

22.

23.

24,
251

Procedimiento Disciplinario: Procedimiento administrativo que se inicia con una denuncia y
busca, a través de la instruccion de una Investigacidn Sumaria o de un Sumario Administrativo,
determinar la responsabilidad administrativa del servidor publico.

Investigacion Sumaria: Procedimiento que tiene como objetivo verificar la existencia de los
hechos denunciados, identificar a los responsables y determinar su participacion, si los hubiera.
Se caracteriza por ser fundamentalmente verbal, y se requiere levantar un acta general de lo
actuado, que debe ser firmada por quienes declaren. La investigacion no puede exceder un
plazo de 5 dias habiles y se aplica para indagar infracciones menores. El investigador no puede
aplicar la medida disciplinaria de destitucion, salvo excepciones expresamente contempladas
en el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales.

Sumario Administrativo: Procedimiento destinado a verificar la existencia de hechos
denunciados de mayor gravedad, identificar a los responsables y determinar su participacion, si
los hubiera. Se caracteriza por ser un proceso escrito, que puede extenderse hasta 20 dias
habiles, y permite la aplicacién de la medida disciplinaria de destitucian.

Investigador/a: Persona designada por el Alcalde o la Alcaldesa para llevar a cabo la
investigacion sumaria. Esta persona debe realizar las diligencias investigativas necesarias para
determinar, a través de un procedimiento formal, la veracidad de la denuncia de acoso laboral,
sexual y/o violencia laboral.

Fiscal Investigador/a: Persona designada por el Alcalde o la Alcaldesa para llevar a cabo el
sumario administrativo. Debe realizar las diligencias investigativas correspondientes para
determinar, a través de un procedimiento formal, la veracidad de la denuncia de acoso laboral,
sexual y/o violencia laboral. El fiscal designado debe tener igual o mayor grado o jerarquia que
el funcionario involucrado en los hechos.

Actuariofa: Funcionario/a municipal designado/a por el/la fiscal investigador/a, que actia
como ministro/a de fe, debiendo certificar todas las actuaciones del sumario.

Medidas de Resguardo: Medidas dictadas por el/la fiscal investigador/a, orientadas a proteger
la integridad fisica y psicologica de las partes involucradas durante el tiempo que dure el
procedimiento disciplinario.

Salud Mental: Es un estado de bienestar en el que la persona realiza sus capacidades, enfrentar
el estres normal de la vida, trabajar de manera productiva y contribuir a su comunidad.
Perspectiva de género: La perspectiva de género es un enfoque analitico que permite
identificar, cuestionar y evaluar el impacto que tienen las diferencias de género en las
oportunidades, roles, y relaciones sociales de las personas. Este enfoque reconoce las
desigualdades y asimetrias de poder entre géneros gue existen en la sociedad y busca promover
la equidad al integrar la igualdad de género en todas las etapas de planificacion, desarrollo y
evaluacién de politicas, programas y proyectos. Al aplicar una perspectiva de género, se
pretende garantizar que tanto hombres como mujeres tengan igualdad de oportunidades y
derechos, visibilizando y combatiendo la discriminacion y las barreras estructurales que
perpetian las desigualdades de género;

Prevencion: Preparacidn y disposicién anticipada para evitar un riesgo o ejecutar una accidn.
Factores de riesgos psicosociales laborales: Son aquellas condiciones que dependen de la
organizacion del trabajo y de las relaciones personales entre quienes trabajan en un lugar, que
poseen el potencial de afectar el bienestar de las personas, la productividad de la organizacidn,
¥ que pueden generar enfermedades mentales e incluso sométicas en las personas

trabajadoras, por lo que su diagndstico y medicion son relevantes en los centros de trabajo.

Muchos de los factores de riesgo psicosocial, como la sobrecarga de trabajo, el escaso
reconocimiento del esfuerzo realizado, la justicia organizacional, la vulnerabilidad y otros
factores similares, cuando son mal gestionados pueden ser el inicio o la causa de posteriores
conductas de acoso y violencia en el trabajo. Asimismo, los comportamientos incivicos y sexistas
también pueden ser el comienzo de una escalada de conductas que terminan en violencia y
acoso, sobre todo el acoso y la violencia por razones de género, por lo cual también deben ser
identificados y medidos, para su correcta eliminacién o gestion del riesgo.
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CAPITULO VII
ANALISIS DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y DE LA VIOLENCIA EN EL
TRABAJO

El inciso segundo del articulo 2° del Codigo del Trabajo establece 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 Codigo, implica la adopcion de medidas
tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacién basada en dicho motivo. Son
contrarias a lo anterior, entre otras conductas: el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el
trabajo.

Por su parte, el inciso final del articulo 13 de la Ley N"18.575, Organica Constitucional de Bases
Generales de la Administracion del Estado, preceptia que la funcién publica se ejercera
propendiendo al respeto del derecho de toda persona, con ocasién del trabajo, a disfrutar de un
espacio libre de violencia, acoso laboral y sexual.

A continuacion se profundizard en los sentidos del acoso, el andlisis de cada concepto y las
conductas que constituyen acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo.

1. SENTIDOS DEL ACOSO LABORAL Y SEXUAL.
El acoso laboral y sexual puede manifestarse de las siguientes formas:

1.1. Acoso vertical descendente: Es aquel en que el agente acosador es una persona gue ocupa
un cargo superior a la victima, por ejemplo, desde la jefatura hacia un subordinado/a.
5i bien podria darse el caso de que el/la acosador/a tenga mas de una victima, suele tratarse
solo de una persona que ha sido aislada o estigmatizada por la Jefatura, en complicidad con
el silencio de sus pares. Situaciones de acoso de este tipo son aquellas donde la Jefatura se
burla, humilla o discrimina a un subordinado, o cuando se realizan de forma indebida
requerimientos de cardcter sexual.

1.2. Acoso vertical ascendente: Es aquel en que la persona que realiza el acoso laboral yfo
sexual ocupa un puesto de menor jerarquia al afectado, por ejemplo, desde los
subordinados hacia la Jefatura. Este tipo de acoso es poco frecuente, pero puede darse, a
modo de ejemplo, cuando unfa funcionario/a pasa a tener como subordinados a los que
antes fueran sus colegas de trabajo; cuando se incorpora una nueva persona a un cargo
directivo y desconoce la organizacion preexistente o incorpora nuevos métodos de gestion
que no son compartidos o aceptados por los subordinados. En este caso -ya que para acosar
generalmente se requiere de “asimetria de poder”-, suelen ser grupos de subordinados
confabulados para hostigar a la Jefatura, ya que de esta manera logran invertir las fuerzas
gue se desprenden de la estructura organizacional.

1.3. Acoso horizontal: Es aquel que se da entre colegas o compaferos/as de trabajo de una
misma categoria o nivel jerdrquico, es decir, entre pares o grupos de pares. El atague puede
deberse a numerosas razones, a modo de ejemplo: celos, envidia, competencia o problemas
de tipo personal. Aqui, el/la acosador/a busca entorpecer el trabajo de su colega o
compafiero/a de trabajo para deteriorar su imagen o carrera profesional, también puede
llegar a atribuirse a si mismo méritos ajenos.

2. ANALISIS DEL ACOSO LABORAL Y CONDUCTAS QUE LO CONSTITUYEN.
Tal y como se indico en el Capitulo anterior, el acoso laboral es definido en el inciso segundo del
articulo 2° del Codigo del Trabajo como “Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento
ejercida por el empleador o por uno o mas servidores publicos, en contra de otro u otros servidores
publicos, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, vy que
tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, violencia o humillacion, o bien que
amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

Pagina 11| 38



l Administracidn y Finanzas | Municipalidad de San Nicolas

CONDUCTAS QUE CONSTITUYEN ACOSO LABORAL.

A. Ataque a la victima con medios organizaciones:
Es la accion mas primaria, ejercida por la/as persona/as acosadora/as, y tiene como objeto
lograr el descrédito de la persona en su ambiente laboral mas cercano. Incluye acciones
directas, tales como:

* Restringir a un/a funcionario/a las posibilidades de hablar.

» Cambiar de lugar de trabajo, aislandolo/la de sus compaiieros/as, sin que sea un requisito
del trabajo.

* Prohibir a los/as compafieros/as hablar con un/a funcionario/a determinado.

*  Excluir de reuniones.

* No entregar informacion necesaria para la realizacion de trabajo.

* Ejercer contra el/la funcionario/a una conducta indebida o arbitraria.

= Evaluar su trabajo de forma inequitativa o sesgada.

* Amplificar de manera injustificada errores pequefios o intrascendentes.

* Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su voluntad, conciencia y marco ético.

* Juzgar el desempeifio del/la funcionario/a de forma ofensiva.

= No asignarle tareas, asignar tareas sin sentido o asignarle funciones de inferior jerarquia del
campo de desempefioc o ajeno a los conocimientos que éste tiene o que resulten
degradantes al/la funcionario/a.

* Asignar tareas a un/a funcionario/a con datos erréneos intencionalmente.

= Sobrecarga selectiva a la victima de trabajo, en comparacion con sus pares.

= Asignar plazos de ejecucién o cargas de trabajos irrazonables.

= (Cuestionar y desautorizar las decisiones del/la funcionario/a.

= Restringir las posibilidades de comunicarse, hablar o reunirse con la jefatura.

* Esconder o dafiar elementos de trabajo.

B. Ataques a las relaciones sociales de la victima con aislamiento social:

* Rehusar la comunicacion con unfa funcionariofa a través de miradas y gestos, no
comunicarse directamente con él o ella, no dirigirle la palabra;

® Tratar a un/a funcionario/a como si no existiera;

= Excluir a un/a funcionario/a de actividades sociales del equipo de trabajo, dentro del
contexto laboral.

C. Ataques a la vida privada de la victima:

Criticar permanentemente la vida privada de unfa funcionario/a.

Acoso por medios digitales (teléfono, correo electrdnico, redes sociales, entre otros).

Ridiculizar al/la funcionario/a.

Dar a entender que un/a funcionario/a tiene problemas psicoldgicos.

Mofarse de la situaciones de discapacidad de un/a funcionario/a (conductas, gestos, ideas,

entre otros).

* Mofas relativas a las actitudes, aspectos fisicos, género y/o preferencia sexual de un/a
funcionario/a.

» (Causar dafio a las pertenencias de un/a funcionario/a.

D. Atagues a la salud fisica de la victima:
* Amenazas de violencia fisica a un/a funcionario/fa.
» Exigirle trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

E. Agresionesverbales

» Agredir con gritos a un/a funcionario/a.

* Hacer uso de expresiones hirientes, que buscan causar dafios.
* |nsultos contra un/a funcionario/a.

*  Amenazas contra un/a funcionario/a.
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¢ (Criticas permanente a un/a funcionario/a.
* Realizar bromas que generen molestias, sin consentimientos.

F. Rumaores
= Referirse negativamente a un/a funcionario/a con terceras personas;
* Difundir rumores que menoscaben a la victima

Adicionalmente, presentan algunos ejemplos de acoso laboral que fueron recabados en las mesas
de trabajo y sensibilizacion realizadas en el Municipio a propésito de la elaboracién de este
protocolo:

* Trasladarme de mi direccién sin motivo.

* Maltrato verbal entre compafieros.

* Uso de sobrenombres despectivos a otros en tenor de burla.

* No dirigir la palabra, aislamiento y que no te involucran en los asuntos laborales.
= Amenazas de estabilidad laboral.

* Enreunion cuando doy mi opinién un companiero te dice “estds en tus dias”.

CONDUCTAS QUE NO CONSTITUYEN ACOSO LABORAL.

5in perjuicio de lo sefialado en el nimero anterior, se debe tener presente que no constituyen
conductas de acoso laboral las siguientes:

* Conflictos menores ocasionales.

» Estrés derivado de la carga laboral.

* Una amonestacion de la jefatura directa justificada por el no cumplimiento de deberes o
funciones.

= Criticas constructivas.

* Jornadas laborales extensas por necesidades del servicio.

* Anotaciones en la hoja de vida del/la funcionario/a con justificacién.

* Los informes de desempefio y pre-calificaciones.

* Postergar o adelantar un feriado debidamente justificado en relacion con la continuidad del
servicio.

s Denegar con fundamentos un permiso administrativo.

* Trabajos en emergencia que no sean de su direccion por necesidad del servicio y emergencia
comunal.

* Todo lo que la ley ha dispuesto sea resuelto por la Jefatura.

3. ANALISIS DEL ACOSO SEXUAL Y CONDUCTAS QUE LO CONSTITUYEN.
Tal y como se indico previamente en el presente protocolo, el articulo 2° inciso segundo de nuestro
Codigo del trabajo, ha establecido gue el acoso sexual corresponde a “aguella conducta en que una
persona realiza, en forma indebida, por cualguier 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.

Distinguiendo algunos de los elementos que se desprenden de la definicién de acoso sexual, segin
lo que sefiala la normativa, es posible mencionar lo siguiente (Manual de auto-aprendizaje sobre
acoso Sexual de la direccion de trabajo organizacién internacional del trabajo (OIT), 2006, (pdgina
36):

1. Conducta realizada por una persona: Significa que el acoso sexual, incluye no solo el acoso
de un hombre a una mujer, sino también situaciones contrarias, entre personas del mismo
SEeX0 ¥ personas no binarias.

El acoso sexual puede ser considerado como una forma mas de discriminacion por razones de
género, tanto desde una perspectiva legal como en su concepto.
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5in consentimiento: La falta de consentimiento es determinante para configurar el acoso
sexual, es decir, cuando la persona objeto de un requerimiento de caricter sexual responde
y acepta por su propia voluntad, no puede alegar posteriormente acoso sexual.

Por cualquier medio: Por ejemplo de manera presencial, a través de medios digitales,
mediante mensajes enviados a través de terceros, entre otros medios. Las conductas
constitutivas de acoso sexual no se encuentran limitadas a acercamiento o contactos fisicos,
sino que incluye cualquier accion del acosador sobre la victima que puede representar un
requerimiento de caracter sexual indebido.

Con amenaza de perjuicio laboral o las oportunidades en el empleo: Se caracteriza porque
el rechazo de una persona a esa conducta o su sumision a ella es empleada explicita o
implicitamente como base para una decisidn que afecta al trabajo de esa persona. Como el
acceso a la formacién profesional o al empleo, continuidad del empleo, promaocion salario
o cualquier otra decisién relativa al trabajo.

Se trata de una conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para
quien lo sufre.

CONDUCTAS QUE CONSTITUYEN ACOSO SEXUAL.

A fin de facilitar la identificacion de las conductas del tipo de acoso sexual, se presentan algunos
ejemplos y descripciones conceptuales (Manual de aprendizaje sobre acoso sexual, Direccion del
Trabajo - Organismo Internacional del Trabajo (OIT), 2006, pagina 20):

Comportamiento fisico de naturaleza sexual [abrazos y roces con connotacidn sexual):
equivale a un contacto fisico no deseado, que varia desde tocamientos innecesarios,
palmaditas, pellizcos o roces en el cuerpo de otra persona, al intento de violacion o coaccion
para las relaciones sexuales.

Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): Incluye insinuaciones sexuales
molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual, insistencia para una actividad
social fuera de lugar del trabajo después que se haya puesto en claro que dicha situacién es
molesta, flirteos ofensivos, comentarios insinuantes u obscenos. Estos comportamientos
asignan a los acosados un papel de objetos sexuales en vez de colegas de trabajo.
Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicion de fotografias
sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o materiales escritos, miradas
impudicas, silbidos o gestos que hacen pensar en el sexo. Estos comportamientos pueden
hacer que los afectados se sienten incdmodos o amenazados, afectando su situacion
laboral.

Comportamientos basados en el sexo que afecta la dignidad de la persona en el lugar de
trabajo (correos electrénicos, proposiciones, etc. (todas ellas de caracter sexual): El acoso
sexual no es una tentativa para iniciar relaciones sexuales sino la expresion de poder de una
persona por sobre la otra. Se trata de una conducta de caracter sexual que denigra, es
inmediata o fisicamente abusiva, como por ejemplo los insultos que estan relacionados con
el sexo y los comentarios de este cardcter, sobre el aspecto o la vestimenta y que son
ofensivos. Una conducta asi puede crear un ambiente de trabajo degradante para el
acosado.

ANALISIS DE LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO Y CONDUCTAS QUE LA
CONSTITUYEN

Es aquella ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, entendiéndose por tal aguellas
conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasidn de la prestacion de
servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros (articulo 2° inciso segundo del
Codigo del Trabajo).

CONDUCTAS QUE CONSTITUYEN VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

Gritos o0 amenazas.
Uso de garabatos o palabras ofensivas.
Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.
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* Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas, dafios materiales en los entornos
laborales utilizados por el personal o su potencial muerte.
= Robos o asaltos en el lugar de trabajo.

CAPITULO VIII
PRINCIPIOS DE LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y
VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

Se dara pleno cumplimiento a los principios establecidos en la Politica Nacional de Seguridad y Salud
en el trabajo, aprobada a través del DS N° 2, de 7 de mayo de 2024, los cuales son:

1. Respeto a la vida e integridad fisica y psicosocial de las personas trabajadoras como un derecho
fundamental.

2. Desarrollo de un enfoque preventivo de la seguridad y salud en el trabajo, a través de la gestian
de los riesgos en los entornos de trabajo.

Unidad y coordinacidn.
. Mejora continua.
10. Responsabilidad en la gestion de riesgos.

3. Enfoque de género y diversidad.
4. Universalidad e Inclusion.

5. Solidaridad.

6. Participacion y dialogo social.

7. Integralidad.

8.

9

Para mayores detalles de los principios puede visitar el siguiente enlace:

s https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1203353&idParte=10499621

Y los principios para una gestion preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar de
trabajo, en la forma en que estan desarrollados en la circular sobre esta materia de la
Superintendencia de Seguridad Social, especificamente el Compendio de Normas del Seguro de la
Ley 16.744.

Para mayores detalles de los principios puede visitar el siguiente enlace:

s  https://www.suseso.cl/613/w3-propertyname-647.html
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CAPITULO IX
DERECHOS Y DEBERES DE LAS ENTIDADES EMPLEADORAS Y DE LAS
PERSONAS TRABAJADORAS:
1. Funcionariosfas
* Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de acoso y violencia.
+ Tratar a todos con respeto y no cometer ningln acto de acoso y violencia.
+ Cumplir con la normativa de seguridad y la salud en el trabajo.

Derecho a denunciar las conductas de acoso y violencia al personal designado para ello.

* Cooperar en la investigacion de casos de acoso o violencia cuando le sea requerido y
mantener confidencialidad de la informacidn.

s Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevencidn del acoso laboral, sexual y

violencia con el que cuenta la entidad empleadora, y de los monitoreos y resultados de las

evaluaciones y medidas que se realizan constantemente para su cumplimiento.

Municipalidad de San Nicolas

* Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la violencia y el
acoso por razon de género, mediante la gestion de los riesgos y la informacion y
capacitacion de las personas trabajadoras.

* |nformar sobre los mecanismos para las denuncias de acoso y violencia y la orientacion de
las personas denunciantes.

= Asegurar la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigacion.

e Asegurar que el denunciante, la victima o los testigos no sean revictimizados y estén
protegidos contra represalias.

e Adopcidn de las medidas que resulten de la investigacion del acoso o la violencia.

¢ Monitorear y cumplimiento del Protocolo de Prevenciaon del acoso laboral, sexual y violencia
en el trabajo, incorporacion de las mejoras que sean pertinentes como resultado de las
evaluaciones y mediciones constantes en los lugares de trabajo.
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TITULO Il
PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL
TRABAJO

CAPITULO |
PROTECCION

En materia de prevencién y proteccion, lo primero que cabe sefialar es que el articulo 184 del Cédigo
del Trabajo establece que “El empleador estara obligado a tomar todas las medidas necesarias para
proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores, informando de los posibles riesgos vy
manteniendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también los
implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades profesionales”.

La citada norma legal consagra el deber general de proteccién que tiene el empleador de resguardar
la vida y salud de las personas trabajadoras. En virtud de dicho deber general, la entidad empleadora
tiene la obligacion de adoptar todas las medidas pertinentes para que el desarrollo de las labores
no signifique a la persona trabajadora riesgo a su integridad fisica y psiquica, manteniendo las
condiciones de higiene y seguridad adecuadas, y proporcionando los implementos necesarios para
evitar accidentes y enfermedades profesionales, que garanticen una eficaz proteccion.

Por su parte, la Ley N* 21.643 (“Ley Karin"), modifica la Ley N® 18.575 y la Ley N® 18.883 de |a
siguiente manera:

RESPECTO DE LA LEY N°18.575, ORGANICA CONSTITUCIONAL DE BASES GENERALES

DE LA ADMINISTRACION DEL ESTADO:

En primer lugar, introdujo un nuevo inciso final al articulo 139, el cual indica que la funcién piblica
se ejercera propendiendo al respeto del derecho de toda persona, con ocasién del trabajo, a
disfrutar de un espacio libre de violencia, acoso laboral y sexual, afiadiendo que los 6rganos de la
Administracion deberan tomar todas las medidas necesarias para su prevencion, investigacion y
sancion;

En segundo término, introdujo un nuevo articulo 142, estableciendo el deber de los drganos de la
Administracion de contar con un protocolo de prevencién de la violencia en el trabajo, el acoso
laboral y sexual, regulando, ademas, el contenido minimo que deberan incorporarse en este
instrumento.

Asimismo el referido articulo afiade que, en los procedimientos de investigacién de acoso sexual o
laboral, serd aplicable lo dispuesto en los articulos 902 A y 902 B de la ley N2 18.834, que
corresponden a los articulos 882 A y 882 B de la Ley N2 18.883. El articulo 882 A establece los
derechos que tendran los funcionarios que denuncien ejerzan las acciones contenidas en las letras
k) y 1) del articulo 582, es decir, aquellos que denuncien ante el Ministerio Publico, las policias, o
ante cualquier tribunal con competencia criminal, los hechos de los que tome conocimiento en el
ejercicio de sus funciones y que revistan caracteres de delito; y quienes denuncien ante la autoridad
competente los hechos de que tome conocimiento en el ejercicio de sus funciones y que revistan el
caracter de faltas administrativas o infracciones disciplinarias, especialmente aquellas que
contravengan el principio de probidad administrativa (tales como el acoso laboral y/o sexual). Por
su parte, el articulo 882 B establece los requisitos que debe cumplir las denuncias (los cuales se
detallan en el Capitulo 12 del Titulo IlI);

En seguida, el inciso final del articulo 142 consagra el deber de cada jefe de servicio de informar
semestralmente los canales que mantiene el organismo que dirige y el Estado, para la recepcidn
de denuncias sobre incumplimientos relativos a la prevencién, investigacion y sancién del acoso
sexual y laboral, y de cualquier incumplimiento a la normativa que rige a las personas funcionarias
del sector pablico. Adicionalmente, se establece que se debera de informar los mecanismos para
acceder a las prestaciones en materia de seguridad social;
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Por otra parte, introduce en el inciso segundo del articulo 462 nuevos principios que deben regir los
procedimientos disciplinarios, a saber, confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de
género;

Luego, incorpora un nuevo numeral 10 al articulo 622, que se encuentra en el parrafo 42 “De la
Responsabilidad y de las Sanciones”, del Titulo Ill “De la Probidad Administrativa”, estableciendo
como una contravencion a este principio “Ejercer conductas de acoso sexual, laboral o de violencia
en el trabajo, que sufran las funcionarias y los funcionarios en los términos del articulo 2 del Cédigo
del Trabajo”.

RESPECTO DE LA LEY N2 18.883, QUE APRUEBA EL ESTATUTO ADMINISTRATIVO
PARA FUNCIONARIOS MUNICIPALES:

* las modificaciones introducidas dicen relacidn con la investigacion, sancidn y consecuencias
derivadas de la responsabilidad por la comision de acoso sexual y laboral;

* En efecto, se reitera la consagracion de los principios que rigen a los procedimientos
disciplinarios; se regula la posibilidad de no aplicar el lapso de inhabilidad de ingreso a la
Administracion en el caso de destitucion por acoso laboral; se impone la obligacion de
resolver fundadamente acerca de iniciar de oficio un procedimiento disciplinario en caso de
atentados contra la vida e integridad fisica del personal; se incluye el acoso laboral como
una de las conductas que tienen asignada la sancion de destitucién; se establece la
designacion preferente de fiscales con formacién en materias de acoso, género o derechos
fundamentales, y se incorporan diversos tramites adicionales, asi como derechos y garantias
en favor de los denunciantes o victimas, dentro del procedimiento de investigacion y
sancion en materia de acoso sexual y laboral.

Asimismo, la Municipalidad de San Nicolas dara pleno cumplimiento a los principios establecidos en
la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, que sean pertinentes, aprobada a través
del D.5. N2 2 de 2024, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social y los principios para una gestion
preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, en la forma en que estan
desarrollados en la circular sobre esta materia de la Superintendencia de Seguridad Social,
especificamente el Compendio de Normas del Seguro de la Ley N2 16.744.

PRINCIPIOS DE LA POLITICA NACIONAL DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO:

Respeto a la vida e integridad fisica y psiquica de trabajadores y trabajadoras como un derecho
fundamental: Se debe proteger efectivamente la dignidad y garantizar a todas las personas
trabajadoras el respeto a su integridad fisica y psicosocial, incluidos ambientes laborales libres de
discriminacién, violencia y acoso.

Desarrollo de un enfoque preventivo de la seguridad y salud en el trabajo, a través de la gestion
de los riesgos en los entornos de trabajo: El enfoque de las acciones derivadas de esta Politica serd
el de la prevencidn de los riesgos laborales por sobre la proteccion de estos, desde el disefio de los
sistemas productivos y puestos de trabajo, priorizando la eliminacion o el control de los riesgos en
el origen o fuente, para garantizar entornos de trabajo seguros y saludables, incluyendo sus
impactos en las dimensiones fisicas, mentales y sociales de las personas trabajadoras;

Equidad de género y diversidad: A través de este enfoque se reconoce que las personas
trabajadoras pueden enfrentar riesgos laborales y de salud especificos debido a sus diferencias y
expectativas sociales. Por lo tanto, la gestion preventiva y las politicas y programas de seguridad y
salud en el trabajo deben abordar estas diferencias, asegurando el respeto y la promocion de
medidas de prevencién y proteccion adecuadas para abordar tales diferencias;

Universalidad e inclusién: Las acciones y programas que se desarrollen en el marco de la Politica
Macional de Seguridad y Salud en el Trabajo favorecerdn a todas las personas trabajadoras del sector
publico o privado, cualquiera sea su condicion de empleo o modalidad contractual, sean estas
dependientes o independientes, considerando, ademds, aquellas situaciones como: la discapacidad,
el estado migratorio, la edad o la practica laboral. Dichas acciones seran aplicadas en todo lugar de
trabajo en forma equitativa, inclusiva, sin discriminacidn alguna, aplicando el enfoque de género,
diversidad y las diferencias étnicas y culturales;
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Participacion y didlogo social: Se deben garantizar instancias y mecanismos de participacion y de
didlogo social a las personas trabajadoras y entidades empleadoras en la gestién, regulacién y
supervision de la seguridad y salud en el trabajo;

Mejora continua: Los procesos de gestion preventiva deberdn ser revisados permanentemente para
lograr mejoras en el desempefio de las instituciones publicas y privadas, asi como de las normativas
destinadas a la proteccion de la vida y salud de las personas trabajadoras;

Responsabilidad en la gestion de los riesgos: Las entidades empleadoras seran las responsables de
la gestion de los riesgos presentes en los lugares de trabajo, debiendo adoptar todas las medidas
necesarias para la prevencion de riesgos y la proteccidn eficaz de la vida y salud de las personas
trabajadoras de acuerdo con lo establecido en esta Politica, sin perjuicio de la colaboracion de las
personas trabajadoras y sus representantes en la gestion preventiva.

PRINCIPIOS PARA UNA GESTION PREVENTIVA EN MATERIA DE RIESGOS
PSICOSOCIALES EN EL LUGAR DE TRABAJO:

* Politica de tolerancia cero: Fomentar una cultura de respeto mutuo, donde cada persona
trabajadora se sienta valorada y reconocida independientemente de su posicién, género,
orientacion sexual, raza o creencias religiosas u otros aspectos indiciarios de cualquier
discriminacion.

¢ Valores fundamentales: Compromiso de crear un entorno de trabajo seguro donde todas
las personas trabajadoras puedan realizar sus funciones sin miedo a sufrir violencia o acoso.

* Participacién y didlogo social: Compromiso de fomentar un didlogo abierto entre las
personas trabajadoras y empleadores, asegurando que los protocolos gque abordan estos
temas se elaboren en colaboracidn, con aportes de todas las partes interesadas.

* Eliminar o controlar el riesgo: Potenciando factores psicosociales protectores y
promoviendo conductas empdticas y constructivas en los entornos de trabajo, incluidas
aquellas conductas inciviles y el sexismo que pueden ser el predmbulo para la aparicién del
acoso o la violencia en el trabajo con perspectiva de género.

La Municipalidad de San Nicolas adoptara e implementara una politica de prevencién del acoso
laboral, sexual y violencia en el trabajo, que considerara, entre otras, las siguientes acciones:

* La identificacion de los peligros y la evaluacidn de los riesgos psicosociales asociados al
acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, con perspectiva de género.

* Las medidas para prevenir y controlar tales riesgos, con objetivos medibles, para controlar
la eficiencia de dichas medidas y velar por su mejoramiento y correccion continua.

* Las medidas para informar y capacitar adecuadamente a servidores publicos sobre los
riesgos identificados y evaluados, asi como de las medidas de prevencién y proteccién que
deban adoptarse, con inclusidn de los derechos y responsabilidad de los/as funcionarios.

* Las medidas para prevenir el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, conforme a la
naturaleza de los servicios prestados y al funcionamiento de la Municipalidad.

* Las medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos los involucrados en los
procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral. Asimismo, deberd contener
mecanismos de prevencidn, formacidn, educacion y proteccion destinados a resguardar la
debida actuacion de los servidores puablicos, independiente del resultado de la investigacion
de los procedimientos.

En particular, este Protocolo constituye un instrumento muy importante en la gestion de la
prevencién de los riesgos en los lugares de trabajo y servira como herramienta para erradicar o
disminuir la violencia o el acoso en la Municipalidad.
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CAPITULO I
ORGANIZACION PARA LA GESTION DEL RIESGO

En la identificacion de los riesgos y el disefio de las medidas para la prevencidn del acoso laboral,
sexual y violencia en el trabajo, participaran en conjunto con el empleador, o su representante, los
integrantes del comité paritario de higiene y seguridad:

INTEGRANTE FUNCION COMISION
Marta Parra Bello Titular Inspeccion
Eleccién |Cristian Sanhueza Concha |Titular Investigacion
Alcaldia |Maria Toro Badilla Titular Capacitacién
Eduardo Ortega Castillo  |Suplente Inspeccion
Daniel Flores Silva Titular Capacitacion
Juan Sanhueza Navarrete |Titular Inspeccion
Eleccion |Moira Aguilera Aguilar Titular Investigacion
Trabajadores|Richard Gallegos GuajardojSuplente |Investigacién
Meliza Garcia Pérez Suplente  |Capacitacion
Yesica Zaniga Muiioz Suplente |Investigacion

Es responsabilidad de la entidad empleadora la implementacion de medidas, la supervision de su
cumplimiento y la comunicacion con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la
materia. Para estos fines, la entidad empleadora ha designado al Departamento de Administracion
y Finanzas mediante el Director el Sr. Daniel Flores Silva (dafnicolas@gmail.com).

El Comité Paritario de Higiene y Seguridad de acuerdo a sus funciones, deberd participar en el
monitoreo del cumplimiento de las medidas establecidas.

Se capacitard a los trabajadores sobre el o los riesgos identificados y las medidas preventivas
mediante campaiias via correo electrénico, difusién en WhatsApp y/o diario mural y el responsable
de esta actividad sera Pedro Torres Prevencionista de Riesgos de la Municipalidad. Los
trabajadores/as podran manifestar sus dudas e inquietudes referentes a lo indicado en el protocalo
al Prevencionista de Riesgos mediante el siguiente correo electrénico:

* priesgos.muni.sannicolas@gmail.com

Cuando existan trabajadores en régimen de subcontratacion, la empresa principal o mandante se
coordinard con la contratista y/o subcontratista para dar cumplimiento a las normas para la
prevencion y vigilard el cumplimiento de las normas que correspondan por parte de dichas
EMpresas.

La persona a cargo de la recepcion de las denuncias de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo
y de orientar a los o las denunciantes es el Director Administracion y Finanzas, Daniel Flores Silva.

En la confeccion de este protocolo participaron las siguientes personas:

Nombre del participante Correo electronico
Pedro TorresOrtega | Prevencionista de Riesgos | priesgos.muni.sannicolas@gmail.com

Pagina 20| 38



l Administracion y Finanzas | Municipalidad de San Nicolds

CAPITULO 1l
GESTION PREVENTIVA

La prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo contempla la gestién de los factores
de riesgo psicosociales, la identificacion y eliminacidn de las conductas incivicas y sexistas. Muchos
de los factores de riesgo psicosocial, como la sobrecarga de trabajo, el escaso reconocimiento del
esfuerzo realizado, la justicia organizacional, la vulnerabilidad y otros factores similares, cuando son
mal gestionados suelen ser el antecedente mas directo de las conductas de acoso y violencia en el
trabajo. Pero también las conductas incivicas y sexistas pueden ser el comienzo de una escalada de
conductas que terminan en violencia y acoso, sobre todo el acoso y la violencia por razones de
género.

La Municipalidad de San Nicolds se compromete en este protocolo de prevencién del acoso laboral,
sexual y violencia en el trabajo a la mejora continua que permita identificar y gestionar los riesgos
psicosociales en su matriz de riesgos.

La entidad empleadora elaborard, en forma participativa, la politica preventiva del acoso laboral, el
acoso sexual y la violencia en el lugar de trabajo, y la revisara cada dos afios. Esta politica contendrs
la declaracién de que el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo son conductas
intolerables, no permitidas en la organizacién, debiendo las relaciones interpersonales basarse
siempre en el buen trato y el respeto hacia todos sus integrantes.

1. Identificacion de los factores de riesgos:

Se identificaran las situaciones y conductas que pueden dar al origen acoso laboral
relacionado con las caracteristicas organizacionales y la presencia de factores de riesgos
psicosociales laborales, asi como la existencia de conductas inciviles o sexistas, de acoso
sexual o violencia en el trabajo, a lo menos cada dos afios. Para ello, se analizardn los
resultados de la aplicacién del cuestionario CEAL- SM, asi como, el nimero de licencias
médicas, de denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso
o de violencia externa; las solicitudes de intervencién para resolver conflictos y el nimero
de denuncias por acoso o violencia presentadas en la empresa o ante la Direccién del
Trabajo, entre otros, registradas durante el periodo de evaluacidn.

La identificacion y evaluacion de los riesgos se realizara con perspectiva de género y con la
participacion de los trabajadores y del comité paritario con su comisién de inspeccion y
observacion.

| Carga de trabajo (sobrecarga)
Falta de reconocimiento al esfuerzo g
Inequidad en la distribucién de las tareas
. Comportamientos incivicos
Inadecuado liderazgo
Conductas sexistas
- Conductas de acoso sexual
 Violencia externa

Doble presencia

2. Medidas para la prevencidn:
En base al diagndstico realizado y la evaluacion de riesgos, se programaran e implementaran
acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan generar acoso laboral
o sexual.
Asimismo, se adoptaran medidas para abordar la violencia ejercida por terceros (usuarios,
proveedores, contratistas) ajenos a la relacion laboral.
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* Enlas medidas para la prevencion del acoso laboral, se tendrdn presentes aquellas definidas
en el marco de la evaluacion de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la aplicacidn del
cuestionario CEAL/ SM se identifican algunas de las dimensiones que se relacionan con la
posibilidad de desencadenar situaciones de acoso laboral (problemas en la definicion de rol,
sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo, entre otros), se programara y controlard la
ejecucion de las medidas de intervencién que se disefien para eliminar o controlar el o los
factores de riesgo identificados.

* Las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, serdn
definidas considerando la opinidn de los trabajadores(as) de las dreas o unidades afectadas.

* Asimismo, se dardn a conocer las conductas incivicas que la Municipalidad abordara y se
implementara un plan de informacién acerca del sexismo con ejemplos practicos mediante
charlas, difusién por grupos de WhatsApp, cartillas informativas y/o correo electrdnicos.

e Ademas, se organizaran actividades para promover un entorno de respeto en el ambiente
de trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminacion, y la dignidad de las
personas.

Los directores, las jefaturas y los trabajadores(as), se capacitardn en las conductas concretas que
podrian llegar a constituir acoso o violencia, las formas de presentacion, su prevencion y los efectos
en la salud de estas conductas. Asi como sobre las situaciones que no constituyen acoso o violencia
laboral.

* Se informard y capacitard a los trabajadores y a las trabajadoras sobre los riesgos
identificados y evaluados, asi como de las medidas de prevencion y proteccion que se
adoptaran, mediante charla informativa y el responsable de esta actividad serd Pedro Torres
Ortega en conjunto con la comision de capacitacion del Comité Paritarioc de Higiene y
Seguridad.

* Las medidas que se implementaran serdn programadas y constaran en el programa de
prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo en el programa preventivo, en
el que se indicaran los plazos y los responsables de cada actividad, asi como, la fecha de su
ejecucion y la justificacion de las desviaciones a lo programado.

= Finalmente, el programa de trabajo se dard a conocer a los trabajadores(as) mediante
bajada de informacion por correo electrénico y/o en murales y para que planteen sus dudas
y realicen sugerencias en relacién a las medidas preventivas, se podran comunicar con

Pedro Torres Ortega al siguiente correo priesgos.muni.sannicolas@gmail.com

MEDIDAS DE PREVENCION A IMPLEMENTAR

Difusién de campaiia “Buen trato”

Sensibilizacién a los funcmnarlas sobre Ley N2 21.643
Capacitacién de autocuidado a funclunarms

Difusiéon Manual de buen trato L ae
Flexibilizar en el otorgamiento de permlsus bEIjEII situaciones emergentes a nivel personal o
familiar.

| Reforzar perm:sns legales existentes a través de charlas informativas. A sl s
Llevar a cabo reuniones pem:-dlcas o buscar mejoras en bajada de informacion respectu a cambios

| sistemdticos en los sistemas de trabajo del Centro de Trabajo.

Realizar una evaluacion de carga laboral por tipo de cargo o rol.
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MEDIDAS QUE TOMARAN LAS JEFATURAS Y COMITES EN RELACION CON LA

PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Los/as lefes/as de equipos de trabajo (Directores/as, Encargados/as, coordinadores/as), deberan
comprometerse a prevenir cualquier accion que sea catalogada como acoso y violencia,
promoviendo el buen trato entre compafieros/as independiente de la estructura jerarquicas que
éstas tengan. También tendran la obligacion de denunciar si existiera alguna conducta catalogada
como acoso y violencia dentro de sus equipos de trabajo.

Ademas, se debera promover en los equipos de trabajos capacitaciones y jornadas de conversacion
sobre cualquier accién que atente con el compromiso de ésta Municipalidad en relacion con la
buena convivencia.

3. Mecanismos de seguimiento:

La Municipalidad de 5an Nicolds, con la participacion de los miembros del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad - Comité de Aplicacion del cuestionario CEAL-SM, evaluard anualmente el
cumplimiento de las medidas preventivas programadas en esta materia y su eficacia, identificando
aspectos para la mejora continua de la gestion de los riesgos.

En esta evaluacién se consideraran los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando corresponda
su medicion; el namero denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de
acoso o de violencia externa; solicitudes de intervencion para resolver conflictos y el nimero de
denuncias por acoso o violencia presentadas en la empresa o ante la Direccién del Trabajo, entre
otros, registradas en el periodo de evaluacion.

Se elaborara un informe con los resultados de esta evaluacién, que podré ser consultado por las
personas trabajadoras, solicitindolo a departamento de Seguridad, a Pedro Torres mediante el

siguiente correo electrdénico priesgos.muni.sannicolas@gmail.com.

Mejora a implementar.

Evaluacion del cumplimiento.

CAPITULO IV
MEDIDAS DE RESGUARDO DE LA PRIVACIDAD Y LA HONRA DE LOS
INVOLUCRADOS

La Municipalidad de San Nicolds, establecera medidas de resguardo de la privacidad y la honra de
todos los involucrados en los procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral -
denunciantes, denunciados, victimas y testigos-, disponiendo la reserva en los lugares de trabajo de
los hechos denunciados y de su investigacion, y prohibiendo las acciones que los intimiden o que
puedan colocar en riesgo su integridad fisica o psiguica.
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TITULO Il
DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION DEL ACOSO LABORAL Y
SEXUAL.

De acuerdo a lo establecido en el articulo 1182 de la Ley N2 18.883, que aprueba el Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales, el empleado que cometa actos constitutivos de
acoso laboral y/o sexual podrd ser objeto de anotaciones de demérito en su hoja de vida o de
medidas disciplinarias.

Los funcionarios incurrirdn en responsabilidad administrativa cuando la infraccién a sus deberes y
obligaciones fuere susceptible de la aplicacion de una medida disciplinaria, la que debera ser
acreditada mediante investigacion sumaria o sumario administrativo, cuyos procedimientos
deberan sujetarse a los principios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de
EEnero.

CAPITULO |

DENUNCIA
RESPECTO A LA DENUNCIA

En la Municipalidad de San Nicolds, cualquier persona, sin importar su calidad contractual, sexo,
género, edad, jerarquia o funcién, que se sienta victima de acoso laboral y/o sexual, puede realizar
una denuncia ante el/la receptor/a de Denuncias o su subrogante, segln corresponda.

De acuerdo a lo establecido en el articulo 882 A de la Ley N2 18.883, los funcionarios que ejerzan las
acciones a que se refieren las letras k) y 1) del articulo 582 del mismo cuerpo normativo (denunciar
los hechos de los que tomen conocimiento en el ejercicio de sus funciones y que revistan caracter
de delito y denunciar los hechos que revistan en caracter de faltas administrativa o infracciones
disciplinarias, especialmente aquellas que contravengan el principio de probidad administrativa)
tendran los siguientes derechos:

1. No podrén ser objeto de las medidas disciplinarias de suspension del empleo o de destitucion,
desde la fecha en que el alcalde tenga por presentada la denuncia y hasta noventa dias después
de haber terminado la investigacidn sumaria o sumario, incoados a partir de la citada denuncia.
» Tratdndose de las personas contratadas a honorarios, regird lo dispuesto en el inciso final

del articulo 42; sin embargo, no podra ponerse término anticipado a su contrato por el
hecho de haber denunciado fundadamente, y con prueba suficiente que acredite sus
afirmaciones, respecto a la existencia de algin acto o irregularidad de las previstas en las
letras k) y 1) del articulo 582; que hubiese presenciado o de las que hubiese tomado
conocimiento en el ejercicio de sus funciones; caso en el cual la vigencia del contrato se
sujetara al plazo acordado en su contratacion.

2. No ser trasladados de drea o de la funcién que desempefien sin su autorizacion por escrito,
durante el lapso a que se refiere la letra precedente. Asimismo, los funcionarios tendrdn
derecho a solicitar su traslado del drea o de la funcion que desempefien, especialmente cuando
la denuncia se haya realizado en contra de un superior jerarquico. La resolucién que deniega
esta solicitud deberad fundarse exclusivamente en la imposibilidad material del servicio para
organizar sus funciones de forma distinta. Esta decision debera ser adoptada por el jefe superior
del servicio, y si éste se encuentra implicado en los hechos objeto de la denuncia, por la persona
no inhabilitada que le subrogue.

3. No ser objeto de precalificacion anual, si el denunciado fuese su superior jerarquico, durante el
mismo lapso a que se refieren las letras anteriores, salvo que expresamente la solicitare el
denunciante. 5i no lo hiciere, regira su ultima calificacion para todos los efectos legales.

4. Enaquellos casos en que los hechos denunciados hayan implicado un detrimento del patrimonio
fiscal, la funcionaria o el funcionario puablico denunciante tendra derecho a que se le otorgue
una anotacion de mérito en el factor que corresponda, que mejore su calificacion en el afio o
periodo en que se haya acreditado ese detrimento; siempre y cuando haya aportado
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antecedentes precisos, fundados, comprobables y suficientes para la investigacién
administrativa o persecucion penal.

Requisitos de la denuncia:
La denuncia debera estar fundamentada y cumplir con los siguientes requisitos, segin el articulo
882 B del Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales:

= Identificacion del denunciante: Nombre completo del/la denunciante, cargo y drea de
desempefio, junto con su teléfono de contacto, correo electrénico y firma.

* Individualizacién de la/s acusados/as: Nombre y, de ser posible, cargo y drea de trabajo de
la/s personafs acusada/s de acoso laboral y/o sexual.

* Relacion laboral: Indicar la relacion laboral existente entre elfla denunciante y el/la
denunciado/a, si la hubiera.

* Relato detallado de los hechos: Proporcionar una descripcion completa y detallada de los
hechos que constituyen la denuncia.

* Testigos: Individualizacidn de cualquier testigo que haya presenciado o tenga conocimiento
de los hechos denunciados.

* Evidencias y documentacion de apoyo: Mencionar y adjuntar cualquier evidencia
relevante, como correos electronicos, mensajes de WhatsApp u otras redes sociales, audios,
videos, fotografias, licencias médicas, etc...

Procedimiento para presentar la denuncia:
* Forma de presentacién: La denuncia deberd formularse por escrito o verbal v en ambos
casos debe ser firmada por el/la denunciante. En caso de gue la denuncia no cumpla con los
requisitos especificados previamente, se considerara como no presentada.

Especificamente, tratindose de una denuncia verbal, la persona que la reciba deberd
levantar un acta -que contenga toda la informacidn sefialada en la letra anterior-, la que
debera ser firmada por la persona denunciante, a la cual se le entregara copia de la misma.

* Lugar de presentacion: Las denuncias deben presentarse en el Departamento de
Administracion y Finanzas en el segundo piso del Edificio Consistorial ante el receptor de
denuncias o su subrogante, seglin corresponda. La persona encargada de esta funcion
orientara al denunciante para completar toda la informacién requerida en el formulario de
denuncia (Anexo N°1) y activara el protocolo presente.

» Denuncias contra el/fla receptor/a titular: 5i la denuncia es contra el receptor titular, esta
debera presentarse ante el Administrador Municipal, Néstor Saavedra Gonzalez.

* Denuncias por terceros: 5i la denuncia la realiza un contribuyente, proveedor o persona que
no mantiene contrato con el Municipio, debera seguir el mismo procedimiento asistiendo
presencialmente a la oficina del Director de Administracidn y Finanzas, Daniel Flores Silva
para activar el protocolo correspondiente.

DENUNCIAS EN CONTRA DEL ALCALDE/SA, UN/A CONCEJAL O FUNCIONARIOS/AS
QUE SE DESEMPERNEN COMO JEFATURA QUE JERARQUICAMENTE DEPENDAN DE

MANERA DIRECTA DEL ALCALDE/SA

De acuerdo a lo establecido en el inciso segundo del articulo 126 del Estatuto Administrativo para
Funcionarios Municipales, en caso que la persona denunciada, o la persona denunciante de acoso
laboral y/o sexual sea el alcalde o la alcaldesa, un concejal o concejala o funcionarios o funcionarias
que se desempefien como jefaturas que jerarquicamente dependan de forma directa del alcalde o
alcaldesa, se debera poner en conocimiento de la Contraloria General de la Republica dicha
situacidn, en un plazo de 3 dias habiles, entidad que sustanciara el sumario respectivo conforme a
las reglas del Estatuto, en cuanto sean compatibles.

Si se determina la responsabilidad del alcalde o alcaldesa en los hechos, se indicara en la resolucién
respectiva. Los concejales y concejalas deberan observar lo dispuesto en el articulo 602, letra c) de
la Ley N2 18.695, Orgdnica Constitucional de Municipalidades, el cual establece que el Alcalde o la
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Alcaldesa cesard en su cargo en caso de contravencién grave a las normas sobre probidad
administrativa. Esta causal de remocién serd declarada por el tribunal electoral regional respectivo,
a requerimiento de un concejal o una concejala en ejercicio.

RESPECTO DEL/LA RECEPTOR/A DE DENUNCIAS
El receptor de denuncias de acoso laboral y/o sexual en la Municipalidad de San Nicolas desempefia
un rol esencial en la gestion efectiva y respetuosa de las denuncias.

A continuacidn, se detallan las principales funciones y obligaciones de este cargo:

il

10.

11.

Designacion oficial: El/la receptor/a de denuncias sera designado/a por el/la Alcalde/sa
mediante un acto administrativo formal que apruebe el presente protocolo.

Funcion canalizadora: Elfla receptor/a de denuncias cumple una funcidn exclusivamente
canalizadora, es decir, no le corresponde tomar mayor conocimiento de las denuncias ni
pronunciarse sobre ellas, ya que la maxima autoridad edilicia es el Gnico actor facultado
para instruir la investigacién correspondiente, toda vez que es el titular de la potestad
administrativa. Su papel es asegurar que la denuncia se maneje de manera adecuada y
confidencial.

Atencién y apoyo al denunciante: El/La receptor/a de denuncias debe brindar una acogida
respetuosa y, si corresponde, ofrecer contencién emocional a la persona denunciante,
especialmente en situaciones de crisis.

Derivacidn a servicios de apoyo: 5i el estado de salud de la persona denunciante lo requiere
y es solicitado por él/ella, el receptor/a debe derivarlo/a al Organismo Administrador del
Seguro al que se encuentra afiliada la Municipalidad de San Nicolas que corresponde a la
Asociacion Chilena de Seguridad, para recibir atencion psicolégica temprana. Se debe
coordinar un trato reservado y evitar la re victimizacion.

Registro de denuncias: El/la receptor/a de la denuncia debe registrar la denuncia de manera
oficial y proporcionar una copia del registro al denunciante {Anexo N2 4), a fin de garantizar
el cumplimiento efectivo de los plazos de respuesta.

Manejo de la informacién: El/la receptor/a de denuncias debe entregar al denunciante
informacion clara sobre el proceso de denuncia y asegurar que la denuncia se transmita con
celeridad y confidencialidad al/la Alcalde/sa.

Derivacion de denuncias: Derivar la denuncia y los antecedentes proporcionados por el/fla
denunciante al/la Alcaldefsa a través de un Oficio (Anexo N2 3 de este protocolp). Esta
derivacion debe realizarse dentro de un plazo de 2 dias habiles desde que se recibe la
denuncia.

Sugerencias de medidas de resguardo: El/la receptor/a de denuncias debe indicar en el
formulario de derivacion si se considera pertinente que el investigador/a o el/la fiscal
investigador adopten medidas de resguardo para proteger a las partes involucradas.
Digitalizacién y confidencialidad: El/la receptor/a de denuncias debe enviar todos los
documentos digitalizados por via correo electrénico en formato confidencial al/la Alcalde/sa
dentro del plazo establecido.

Seguimiento y comunicacién continua: Elfla receptorfa de denuncias debe obtener
informacion periédica sobre el estado de la denuncia y mantener al/la denunciante
informado/a sobre el progreso y cualquier desarrollo relevante. Asimismo, debe verificar
gue la resolucién que cierre el proceso sea entregada al denunciante, asegurando la
transparencia y el cumplimiento de las decisiones tomadas.

Base de datos y sistema de seguimiento: El/la receptor/a de denuncias debe crear y
mantener una base de datos que registre todas las denuncias recibidas, asegurando que
esta informacidn esté organizada y sea facilmente accesible para el seguimiento. Ademas,
debe desarrollar un sistema de seguimiento que permita monitorear el progreso de cada
denuncia, facilitando la gestion y asegurando que se cumplan todos los plazos y
procedimientos establecidos.
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RESPECTO A LA DENUNCIA DE LA RESOLUCION DEL ALCALDE O LA ALCALDESA
SOBRE LA PROCEDENCIA DE INICIAR UNA INVESTIGACION POR LA DENUNCIA

PRESENTADA

El/la Alcalde/sa de la Municipalidad de San Nicolas tiene un rol fundamental en la gestién de
denuncias de acoso laboral y/o sexual. Sus responsabilidades son clave para asegurar que el proceso
se desarrolle de manera efectiva, justa y conforme a la normativa vigente.

1. Plazo para la evaluacion:

El/la Alcalde/a dispone de un plazo de 3 dias habiles desde la recepcion de la denuncia en la Alcaldia
para revisar los antecedentes presentados por elfla denunciante y determinar si estos son
suficientes para proceder con una investigacion o para desestimar la denuncia. 5i dentro del plazo
mencionado no hay un pronunciamiento oficial, se considerara que la denuncia ha sido aceptada.

2. Desestimacion de la denuncia:

Elfla Alcalde/a solo podra desestimar una denuncia de hechos que atenten contra la dignidad de la
persona (incluyendo acoso laboral y/o sexual) mediante una resolucion fundada.

La resolucion de desestimacidn debe ser notificada al denunciante dentro de un plazo de 5 dias
habiles. Elfla receptor/a de denuncias debe corroborar esta notificacion.

En caso de desestimacion, el denunciante tiene derecho a reclamar ante la Contraloria General de
la Republica, de acuerdo con el articulo N2 156 del Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales, si considera que se han producido vicios de legalidad que afectan sus derechos.

Para presentar este reclamo, el denunciante cuenta con 10 dias habiles desde el conocimiento de la
resolucion.

3. Encaso que la denuncia sea acogida:

* Instruccion de la investigacion: Si el Alcalde o la Alcaldesa estimare que los hechos son
susceptibles de ser sancionados con una medida disciplinaria, decretara la instruccidn de
una investigacion sumaria o de un sumario administrativo, que tendra por objeto verificar
la existencia de los hechos, y la individualizacion de los responsables y su participacion, si
los hubiere. Elfla Alcalde/sa tiene un plazo de 2 dias habiles para ordenar la instruccion del
proceso disciplinario, desde que fuere recibida la denuncia en Alcaldia.

* Designacion del investigador: El/la Alcalde/sa debe designar a un/a investigador/a o fiscal
investigador/a, asegurando que la persona elegida esté familiarizada con el protocolo vy,
preferentemente, cuente con formacién en prevencion, investigacién y sancion del acoso,
asi como en temas de género y derechos fundamentales, conforme al articulo N2 127 del
Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales.
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CAPITULO Il
INVESTIGACION

1. RESPECTO DE LA INVESTIGACION DE LA DENUNCIA

Tal y como se indicd previamente, la investigacidn de una denuncia por acoso laboral y/o sexual
debera realizarse conforme a lo estipulado en los articulos N2 118 a 143 de la Ley N2 18.883, que
aprueba el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales. Este proceso debe llevarse a
cabo mediante la sustanciacion de un procedimiento disciplinario, el cual puede ser una
investigacion sumaria o un sumario administrativo, segin lo determine el Alcalde o la Alcaldesa.

El proceso también es aplicable a los/as servidores que no estan sujetos al Estatuto Administrativo
para Funcionarios Municipales, como lo son los prestadores/as de servicios a honorarios. Lo
anterior, por cuanto si bien éstos no detentan la calidad de funcionarios/as municipales, si estan
sujetos a las normas relativas al cumplimiento de los principios juridicos de bien comin que
sustentan el régimen estatutario de derecho pdblico (Ley N2 18.575), dentro de los cuales se
encuentra el principio de probidad administrativa, el cual debe ser observado por todos quienes
ejercen alguna funcidn pablica, cualguiera sea su naturaleza o jerarquia, incluidos los contratados a
honorarios, ya que poseen el cardcter de servidores estatales, al prestar labores al Estado en virtud
de un contrato suscrito con un organismo pablico (dictdmenes N2 19.078/2013 y N2 493/2014 de la
Contraloria General de la Republica).

A. Caracteristicas del procedimiento disciplinario:

¢ Confidencialidad: La investigacion debe proteger la privacidad de todas las partes
involucradas, asegurando que la informacion sensible se maneje de manera discreta y
profesional.

* Imparcialidad: El proceso debe ser justo y sin prejuicios, garantizando que todas las partes
sean tratadas equitativamente y que las decisiones se basen Unicamente en los hechos y
pruebas presentados.

s Celeridad: El proceso disciplinario debe llevarse a cabo de manera expedita, evitando
demoras innecesarias, para garantizar una resolucion rapida y efectiva de las denuncias.

+ Perspectiva de género: La investigacion debe considerar el impacto de género y asegurar
que las decisiones reflejen un entendimiento profundo de las dindmicas de poder y equidad
de género.

* Procedimiento reglado: Todo procedimiento disciplinario debe realizarse conforme a las
normas contenidas en el Titulo V del Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales.

« Cumplimiento del debido proceso: El proceso disciplinario debe adherirse a la garantia del
debido proceso, tal como se describe en el articulo N2 19 inciso N2 3 de la Constitucion
Politica de la Republica, gque asegura la igual proteccion de la ley en el ejercicio de los
derechos de todas las personas.

* Escrito: S5e debe levantar un acta escrita de todas las actuaciones realizadas durante el
proceso investigativo, asegurando un registro claro y detallado de cada paso del proceso.

En especifico, tratandose de una investigacion sumaria, el Estatuto establece que el
procedimiento sera fundamentalmente verbal, pero que se debera levantar un acta general
de lo actuado, la cual firmardn todos quienes hayan declarado, sin perjuicio de agregar los
documentos probatorios gue corresponda.

* Secreto: La investigacidn sumaria o sumario administrativo se mantendra en secreto hasta
la fecha de formulacién de cargos. En ese momento, la informacién dejara de ser secreta
para el inculpado, su abogado defensor y la victima (conforme a lo establecido en los
articulos N2 127 y N2 135 de la Ley N2 18.883).
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BE. Etapas del proceso disciplinario:

El proceso disciplinario consta de varias etapas fundamentales que garantizan la investigacion
adecuada y el tratamiento justo de las denuncias. Estas etapas aseguran que cada caso sea abordado
con la debida diligencia, respeto por el debido proceso y en conformidad con la normativa vigente.

» Etapa indagatoria: Tiene como objetivo principal establecer la existencia de los hechos que
son objeto de la investigacion sumaria o del sumario administrativo y la participacion de
servidores publicos que puedan estar involucrados en los hechos investigados. Al final de
esta etapa se determinara si existen suficientes elementos que justifiquen la continuidad
del proceso disciplinario y la formalizacidn de cargos;

+ FEtapa acusatoria: El investigador o fiscal investigador presenta los cargos especificos,
detallando la conducta del servidor/a pilblico/a que se considera constitutiva de una
infraccion administrativa. Se otorga al servidor publico la oportunidad de formular
alegaciones y presentar pruebas, a fin de que pueda ejercer su derecho a la defensa y
proporcionar al investigador una visiobn completa de los hechos para evaluar con
imparcialidad.

* Etapa resolutiva: Esta fase tiene como fin evaluar toda la informacion recopilada durante
las etapas anteriores para determinar el resultado del proceso disciplinario. Se realiza un
andlisis exhaustivo de las pruebas, testimonios y alegaciones presentadas durante el
proceso y se determina la responsabilidad del servidor/a publicofa en los hechos
investigados.

Al final de esta etapa se propondra el sobreseimiento del caso si no se encuentra
responsabilidad o pruebas suficientes para sostener los cargos o se recomendara sanciones
especificas al Alcalde/sa si se confirma la infraccion administrativa.

C. Independencia de sanciones:

El articulo N2 119 de la Ley N2 18.883 aclara que la sancién administrativa es independiente de la
responsabilidad civil o penal. Esto significa que un funcionario puede ser sancionado
disciplinariamente incluso si no ha sido condenado penalmente. Si un funcionario es destituido
exclusivamente por hechos que resultan ser no delictivos en un proceso penal, tiene derecho a ser
reincorporado y compensado econdmicamente. Ademds, en el evento que los hechos denunciados
revistan caracter de delito, los antecedentes deben ser puestos en conocimiento de la Justicia
Ordinaria para su investigacion.

D. Derechos de las victimas en procedimientos administrativos de acoso:

El inciso segundo del articulo N2 127 de la Ley N2 18.883 establece que en los procedimientos
establecidos para determinar responsabilidad administrativa en casos de acoso laboral y/o sexual,
las victimas y personas afectadas por las eventuales infracciones tendran derecho a conocer su
contenido desde la formulacidn de cargos, a ser notificadas e interponer recursos en contra de los
actos administrativos, en los mismos términos que el funcionario inculpado.

E. Computo de plazos:

Todos los plazos que se indican a continuacion serdn de dias habiles, de acuerdo a lo establecido en
el articulo N2 143 de la Ley N2 18.883.

F. Procedimiento de la investigacién sumaria (articulo N2 124 de la Ley N2 18.883):

Si el Alcalde considera que los hechos pueden ser sancionados, se inicia una investigacion sumaria
para verificar la existencia de los hechos y determinar responsables.

s Este proceso es verbal, con un plazo maximo de 5 dias, y puede resultar en formulacidn de
Cargos.

» Las notificaciones que se realicen durante la investigacion sumaria deberan hacerse
personalmente. Si el funcionario no fuere habido por dos dias consecutivos en su domicilio
o en su lugar de trabajo, se lo notificard por carta certificada, de lo cual deberd dejarse
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constancia. En ambos casos se deberd dejar copia integra de la resolucion respectiva. En
esta altima circunstancia, el funcionario se entendera notificado cumplidos 3 dias desde que
la carta haya sido despachada (articulo N2 124 de la Ley N2 18.883).

El afectado puede responder a los cargos en 2 dias, a contar de la fecha de notificacién de
éstos. En el evento de solicitar el inculpado rendir prueba sobre los hechos materia del
procedimiento, el investigador sefialara un plazo que no podrd exceder de 3 dias.

Vencido el plazo sefialado, el investigador procedera a emitir una vista fiscal o informe en
el término de 2 dias, en el cual contendra la relacion de hechos, los fundamentos y
conclusiones a que se hubiere llegado, formulando la proposicién que estime procedente.
Como resultado de una investigacion sumaria no podra aplicarse la sancion de destitucidn,
sin perjuicio de los casos contemplados en este Estatuto.

Conocido el informe o vista, el Alcalde o la Alcaldesa dictara la resolucidon respectiva en el
plazo de 2 dias, la cual debera ser notificada al afectado y la victima, guienes podrén
interponer un recurso de reposicion en el término de 2 dias. El plazo para resolver la
reposicion sera de 2 dias.

G. Procedimiento del sumario administrativo:

Si la naturaleza de los hechos denunciados o su gravedad asi lo exigiere, el Alcalde o la Alcaldesa
dispondra la instruccion de un sumario administrativo (articulo 1262 de la Ley N2 18.883).

Este proceso es mas formal y detallado gue la investigacion sumaria. Un fiscal designado
llevard a cabo el sumario, y las victimas y denunciantes tienen derecho a participar
activamente.

El fiscal tendra amplias facultades para realizar la investigacion y los funcionarios estaran
obligados a prestar la colaboracion que se les solicite (articulo N2 133 de la Ley N2 18.883).
El fiscal debe designar un actuario que tendra la calidad de ministro de fe y certificara todas
las actuaciones (articulo N2 128 de la Ley N® 18.883).

La investigacion de los hechos debera realizarse en el plazo de 20 dias al término de los
cuales se declarara cerrada la investigacion y se formulardn cargos al o los afectados o se
solicitara el sobreseimiento, para lo cual habra un plazo de 3 dias. En casos calificados, al
existir diligencias pendientes decretadas oportunamente y no cumplidas por fuerza mayor,
se podra prorrogar el plazo de instruccién del sumario hasta completar 60 dias, resolviendo
sobre ello el Alcalde o la Alcaldesa (articulo N® 133 de la Ley N2 18.883).

El/La fiscal investigador, debera tener igual o mayor grado que el involucrado (articulo N2
127 de la Ley N2 18.883).

Las notificaciones que se realicen en el proceso deberan hacerse personalmente. 5i el
funcionario no fuere habido por dos dias consecutivos en su domicilio o en su lugar de
trabajo, se le notificard por carta certificada, de lo cual debera dejarse constancia. En ambos
casos se debera entregar copia integra de la resolucidon respectiva. El funcionario se
entendera notificado cumplidos 3 dias desde gue la carta haya sido despachada (articulo N2
129 de la Ley N2 18.883).

Los funcionarios citados a declarar por primera vez ante el fiscal, en calidad de inculpados,
seran apercibidos para que dentro del segundo dia formulen los causales de implicancia o
recusacion en contra del fiscal o del actuario (articulo N2 130 de la Ley N2 18.883). Las
causales de recusacion se encuentran enumeradas en el articulo N2 131 de la referida Ley
NE 18.883.

Formulada la recusacion, el fiscal o el actuario, segln corresponda, dejaran de intervenir,
salvo en lo relativo a actividades que no puedan paralizarse sin comprometer el éxito de la
investigacion. La solicitud de recusacion serd resuelta en el plazo de 2 dias por el fiscal
respecto del actuario y por el alcalde respecto del fiscal. En caso de ser acogida se designara
un nuevo fiscal o actuario. Asimismo, el fiscal o el actuario podran abstenerse de intervenir,
debido a hechos que a su criterio, les reste imparcialidad. En este caso resolvera la autoridad
gue ordend el Sumario en el plazo de 2 dias, en lo relativo al fiscal y éste respecto del
actuario (Principio de abstencion, consagrado en el articulo N2 12 de la Ley N2 19.880).
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H. Medidas de resguardo y preventivas:

El o la fiscal debera adoptar las medidas de resguardo necesarias respecto de las personas
involucradas, entre las que se encuentran la separacion de los espacios fisicos, la redistribucion de
la jornada de trabajo y el proporcionar a la persona denunciante atencion psicologica temprana, a
través de los programas que dispone el organismo administrador respectivo de la ley N2 16.744. Las
medidas adoptadas subsistirdn por el tiempo que dure el procedimiento disciplinario y hasta que
éste se encuentre afinado (articulo N2 133 de la Ley N2 18.883).

Asimismo, durante el curso de un sumario administrativo el o la fiscal podra suspender de sus
funciones o destinar transitoriamente a otro cargo dentro de la misma municipalidad y ciudad, al o
a los inculpados, como medida preventiva, en los términos indicados en el articulo N2 134 de la Ley
N2 18.883.

I. Medios de prueba de o la denunciante:

Durante este proceso, el o la fiscal podra valerse de todos los medios que le permitan formarse
pleno convencimiento de la veracidad de los hechos denunciados, y si éstos configuran el acoso
laboral o sexual, de acuerdo a las definiciones contenidas en el presente Protocolo.

Los medios de prueba que podra utilizar el o la fiscal a cargo, con objeto de establecer la veracidad
de los hechos, serdn, entre otros:

» Formulario de denuncia incluido en el procedimiento, y la declaracién de la presunta victima
de acoso. En este punto es necesario que el/la Fiscal tenga en cuenta las siguientes
consideraciones:

» Declaracidn del o la denunciante:

Evitar la re victimizacion del o la denunciante.

Procurar que la declaracién sea en un ambiente privado y protegido.

Preguntas en forma directa y no valorativa.

Destacar el cardcter confidencial de la informacién que se esta entregando.

Realizarse con perspectiva de género.

* Declaracion de testigos, si existieran.

s Los medios de prueba que pueda aportar el o la denunciante. Para acreditar las conductas
de acoso sexual y/o laboral se consideraran todos agquellos medios a través de los cuales se
pueden formular requerimientos de esta naturaleza, ya sea, mensajes de texto, mensajes
de WhatsApp, mensajes por redes sociales, correos electronicos, grabaciones de video o de
audio, notas, tarjetas o cualquier otro documento que permita ponderar las circunstancias
y probar los hechos denunciados.

©C o 0 o 0

Se hace presente que las declaraciones del o la denunciante y de los o las testigos, deben constar
en un acta escrita, firmada por el declarante y deberd ser acompafiada en el expediente de la
investigacion.

J. Instancias de prueba y defensa del denunciado durante el procedimiento:

s Declaracion.

s El afectado podra ser representado por un abogado, en cuyo caso se debe constituir un
mandato por medio de escritura puablica o documento privado suscrito ante notario publico
(articulo N2 22 de la Ley N2 19.880).

» Posibilidad de formular causales de implicancia y recusacién en contra del/la fiscal o de el/la
actuario/a (articulo N2 130 de la Ley N2 18.883).

* Posibilidad de presentar sus descargos y solicitar o presentar pruebas (articulo N2 136 de |a
Ley N¢ 18.883).

» Posibilidad de interponer un recurso de reposicién en contra del decreto que ordena la
aplicacién de una medida disciplinaria (articulo N2 139 de la Ley N2 18.883).
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K. Valoracién de la prueba:

En materia procedimental administrativa no existe un sistema de prueba legal tasada, como ocurre
en el procedimiento civil, descansando exclusivamente en la autoridad que ejerce la potestad
disciplinaria la ponderacion de los medios de conviccién que consten en la correspondiente carpeta
administrativa, sin que la ley preestablezca el valor probatorio de éstos.

Por aplicacion supletoria del articulo N2 35 de la Ley N2 18.880, la prueba se apreciara en conciencia,
significando aquello la autoridad puede llegar con entera libertad y en forma privativa al
convencimiento y decision mds conforme con su intimidad y libre opinidn (Dictamen N2
51.674/2011 Contraloria General de la Republica).

L. Inconveniencia de mecanismo alternativos de resolucién de conflictos:

En el caso de haber voluntad de denuncia ante un posible acto de acoso laboral o sexual, lo que
procede es el debido proceso administrativo y no otra via alternativa de resolucién, como la
mediacion, la conciliacion u otro tipo diferente al proceso sumarial. Esta medida busca evitar la re
victimizacién del/la afectado/a, considerando que la asimetria de poder que se puede producir en
situaciones de acoso no permite ningun tipo de mediacidn.

2. TERMINO DE LA INVESTIGACION:

SOBRESEIMIENTO O FORMULACION DE CARGOS
Agotada la investigacién o vencido el plazo legal para llevar a cabo el proceso disciplinario, el o la
fiscal deberd declarar cerrado el sumario y proceder a la formulacion de cargos o solicitar el
sobreseimiento.

A. Sobreseimiento [articulo 1352 de la Ley N°18.883):

En el caso que estime por elfla Fiscal que no hay mérito para formular cargos en contra de un
inculpado, propondra el sobreseimiento.

En el evento de proponer el fiscal el sobreseimiento se enviaran los antecedentes al Alcalde o
Alcaldesa, quien estard facultado/a para aprobar o rechazar tal proposicion. En el caso de
rechazarla, dispondra que se complete la investigacion dentro del plazo de 5 dias.

Cuando el o la fiscal proponga el sobreseimiento y este sea aprobado por el Alcalde o Alcaldesa,
debera notificarse esa resolucion a la persona denunciante de los hechos referidos a acoso laboral
y/o sexual, dentro del plazo de 5 dias, quien podra reclamar de ella ante la Contraloria General de
la Replblica, en el plazo de 20 dias contado desde que tomd conocimiento de ello.

B. Formulacién de cargos (articulo 1362 de la Ley N2 18.883):

La formulacién de cargos es un acto administrativo que se materializa en una resolucidn del fiscal,
en la que se sefialan los hechos concretos que implican infraccidn de deberes u obligaciones de
funcionarios.

C. Descargos, defensa y prueba del denunciado/a (articulo N2 136 de la Ley N2 18.883):

El inculpado sera notificado de los cargos y tendrd un plazo de 5 dias contado desde la fecha de
notificacidn de éstos para presentar descargos, defensas y solicitar o presentar pruebas. En casos
debidamente calificados, podra prorrogarse el mismo por otros 5 dias, siempre que la prérroga haya
sido solicitada antes del vencimiento del plazo.

5i el inculpado solicitare rendir prueba, el fiscal sefialaré plazo para tal efecto, el que no podrd
exceder en total de 20 dias.
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D. Vista Fiscal (articulo N2 136 de la Ley N2 18.883):

Contestados los cargos o vencido el plazo del periodo de prueba el fiscal emitira, dentro de 5 dias,
un dictamen en el cual propondra la absolucién o sancidn que a su juicio corresponda aplicar.

Dicho dictamen debera contener la individualizacién del o de los inculpados; la relacion de los
hechos investigados y la forma como se ha llegado a comprobarlos; la participacién y grado de
culpabilidad que les hubiere correspondido a los sumariados; la anotacion de las circunstancias
atenuantes o agravantes, y la proposicion al Alcalde o Alcaldesa de las sanciones que estimare
procedente aplicar o de la absolucidn de uno o mas de los inculpados.

Cuando los hechos investigados y acreditados en el sumario pudieren importar la perpetracion de
delitos previstos en las leyes vigentes (como el abuso sexual), el dictamen debera contener, ademas,
la peticion de que se remitan los antecedentes a la justicia ordinaria, sin perjuicio de la denuncia
que de los delitos debid hacerse en la oportunidad debida.

E. Finalizacion de la investigacion:

El articulo N2 138 de la Ley N2 18.883 establece que una vez emitido el dictamen, el o la fiscal elevara
los antecedentes del sumario al Alcalde o Alcaldesa, quien resolvera en el plazo de 5 dias, dictando
al efecto un decreto en el cual absolvera al inculpado o aplicara la medida disciplinaria, en su caso.

Adicionalmente, establece que, no obstante lo anterior, el Alcalde o Alcaldesa podra ordenar la
realizacion de nuevas diligencias o la correccién de vicios de procedimiento, fijando un plazo para
tales efectos. Si de las diligencias ordenadas resultaren nuevos cargos, se notificardn sin mas tramite
al afectado, quien tendra un plazo de 3 dias para hacer observaciones.

Vencidos los plazos de instruccién de un sumario y no estando éste afinado, el Alcalde o la Alcaldesa
que lo ordend debera revisarlo, adoptar las medidas tendientes a agilizarlo y determinar la
responsabilidad del fiscal. En los casos referidos a acoso laboral y/o sexual, tales medidas deberdn
ser adoptadas dentro del plazo de 20 dias contado desde el vencimiento de los plazos de instruccion
(articulo N2 141 de la Ley N2 18.883).

Los vicios de procedimiento no afectaran la legalidad del decreto que aplique la medida disciplinaria,
cuando incidan en tramites que no tengan una influencia decisiva en los resultados del sumario
(articulo N2 142 de la Ley N2 18.883).

En los casos en que el/la fiscal logre formar una conviccion de que la denuncia que realizo es falsa y
gue se hizo con el animo deliberado de perjudicar a la persona denunciada, se debera comunicar
dicha circunstancia al Alcalde o Alcaldesa, quien procedera a instruir un proceso disciplinario
pudiendo aplicar la medida disciplinaria de destitucion (articulo N2 123, letra e) de la Ley N2 18.883).
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CAPITULO Il
SANCIONES

De acuerdo a lo establecido en el Dictamen N° E516610/2024, complementado y aclarado por el
Dictamen N° E30538/2025, ambos de la Contraloria General de la Republica, que imparten
instrucciones sobre las modificaciones introducidas por la Ley N® 21.643 (Ley Karin) en materia de
prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo, las
sanciones aplicables se regirdn por lo dispuesto en el Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales (Ley N° 18.883).

Si bien la Ley Karin incorporé el acoso laboral como una falta que puede ser sancionada con la
medida disciplinaria de destitucién, el Dictamen N° E30538/2025 aclara que, conforme a las
modificaciones a los articulos 140 de la Ley N° 18.834 y 138 de la Ley N° 18.883, la autoridad
sancionadora no esta limitada dnicamente a la destitucién, sino que puede aplicar cualquier medida
disciplinaria que se contemple en la Ley N° 18.883, segin el mérito de los antecedentes recabados
durante el procedimiento disciplinario y la gravedad de la falta cometida. Esto mismo se aplica a los
casos de acoso sexual.

Ningtn funcionario podra ser sancionado por hechos que no han sido materia de cargos en el
procedimiento disciplinario respectivo (investigacion sumaria o sumario administrativo). La
aplicacién de toda medida disciplinaria deberd ser debidamente notificada al afectado.

Cuando el Alcalde o Alcaldesa apruebe la absolucién o aplique cualquier medida disciplinaria
respecto de hechos que constituyan acoso laboral y/o sexual, debera notificar la resolucion que
finaliza el procedimiento disciplinario a la persona denunciante, en los plazos y formas establecidos
en los articulos N° 135 y N® 138 de la Ley N° 18.883, quien podrd reclamar de dicha resolucion ante
la Contraloria General de la Republica.

1. SANCIONES APLICABLES A LOS FUNCIONARIOS Y LAS FUNCIONARIAS

Las medidas disciplinarias aplicables a los funcionarios y funcionarias de la Municipalidad de
San Nicolds, de acuerdo con el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales (Ley N°
18.883) y considerando las precisiones de la Contraloria General de la Repiblica, podrin ser,
entre otras, las siguientes, dependiendo de la gravedad de la conducta y los antecedentes del
caso;

s Censura: Reprension por escrito.
s Multa: Privacion de un porcentaje de la remuneracién mensual.

» Suspension: Separacion transitoria del empleo con privacion parcial o total de |a
remuneracion.

s Destitucion: Decision del Alcalde o Alcaldesa de poner término a los servicios de un
funcionario. Esta medida, de mayor gravedad, procedera en los casos y bajo las
condiciones que establece el articulo N” 123 de la Ley N° 18.883, lo que incluye la
realizacion de cualguier acto atentatorio a la dignidad humana de los demas
funcionarios, considerando el acoso sexual y laboral acciones de este tipo; ejecutar
acciones de hostigamiento o represalias contra quienes denuncien o testifiquen en
procedimientos de acoso, afectando su estabilidad, vida, integridad, libertad o
patrimonio, o el de sus familiares; y presentar denuncias falsas con el animo
deliberado de perjudicar.

En el caso de aplicacién de la medida disciplinaria de destitucién por acoso laboral, el fiscal
podra proponer la exencidn del plazo de 5 afios de inhabilidad de ingreso a la Administracion
Pablica, decision que deberd ser resuelta en definitiva por el Alcalde o Alcaldesa, y que no sera
aplicable respecto de la institucién que aplica la medida. La medida de destitucién no puede
ser aplicada como resultado de una investigacion sumaria, debiendo, si los hechos revisten
mavyor gravedad, proseguir la investigacion mediante sumario administrativo.
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SANCION APLICABLE A OTROS SERVIDORES PUBLICOS

A los prestadores de servicios a honorarios (contrato interno o externo) y las personas contratadas
bajo las normas del Cédigo del Trabajo, o cualquier otro servidor de la Municipalidad de San Nicolds
que no esté sujeto al Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales pero si al principio de
probidad administrativa, se les podra aplicar la sancion de:

« Terminacion de Contrato / Vinculo: Se podré poner término a su relacion contractual con |a
Municipalidad. Esta sancién también debera constar en los contratos que se suscriban con
el Municipio. 5i el prestador de servicios es con contrato externo (persona juridica), se
procedera a contactar a la entidad mandante para que tome razon de la medida que
solicitara la Municipalidad de San Nicolds. En el caso de personas contratadas a honorarios,
no podrd ponerse término anticipado a su contrato por el hecho de haber denunciado
fundadamente hechos o irregularidades, manteniéndose la vigencia del contrato segun el
plazo acordado, a menos que se acrediten denuncias falsas con prueba suficiente que
acredite sus afirmaciones.

CAPITULO IV
MEDIOS DE IMPUGNACION

1. RECURSO DE REPOSICION
El articulo N2 139 del Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales establece que en
contra del decreto que ordene la aplicacion de una medida disciplinaria, procedera el recurso de
reposicion.
El recurso deberd ser fundado e interponerse en el plazo de 5 dias, contado desde la notificacion, y
debera ser fallado dentro de los 5 dias siguientes.

Acogida la reposicion el Alcalde o Alcaldesa dictara el decreto correspondiente en el plazo de 5 dias.

2. RECLAMACION ANTE LA CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA DEL O LA

DENUNCIANTE
La posibilidad de reclamacién de o la denunciante ante la Contraloria de la Republica se encuentra
contenida en los articulos N2 135 y N2 138 del Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales, en los siguientes términos:

» Respecto del sobreseimiento (articulo N2 135):

Cuando él o la fiscal proponga el sobreseimiento y éste sea aprobado por el Alcalde o Alcaldesa,
deber notificarse esa resolucién a la persona denunciante de los hechos referidos a acoso laboral
y/o sexual, dentro del plazo de 5 dias, quien podra reclamar de ella ante la Contraloria General de
la Republica, en el plazo de 20 dias contado desde que tomd conocimiento de ello.

s Respecto de la resolucion que afina el procedimiento disciplinario (articulo N2 138):

El o la denunciante podrd presentar un reclamo ante la Contraloria General de la Republica en
relacion con la resolucién que absuelva o imponga cualquier medida disciplinaria por actos
constitutivos de acoso laboral y/o sexual. Este reclamo debe efectuarse dentro de un plazo de 20
dias, contado a partir de la fecha en que él o la denunciante haya sido notificado(a) de la resolucion,
la cual debe ser comunicada dentro de los 5 dias siguientes.

3. RECLAMACION ANTE LA CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA CUANDO

SE HUBIEREN PRODUCIDO VICIOS DE LEGALIDAD
De acuerdo a lo preceptuado en el articulo N2 156 del Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales, los/as funcionarios/as tendran derecho a reclamar ante la Contraloria General de la
Repliblica, cuando se hubieren producido vicios de legalidad que afectaren los derechos que les
confiere el Estatuto. Para dicho efecto, los funcionarios tendran un plazo de 10 dias habiles, contado
desde que tuvieren conocimiento de la situacién, resolucién o actuacion que dio lugar al vicio de
gue se reclama.
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CAPITULO V
COMUNICACION DEL RESULTADO DE LA INVESTIGACION AL
RECEPTOR DE LA DENUNCIA

Se deber4 incluir alfla receptor/a de la denuncia dentro de la distribucién del acto administrativo
que resuelve la investigacién sumaria o sumario administrativo (sobreseyendo o aplicando sancion),
con el objeto de que éste deje constancia en el registro de denuncias.

El receptor o la receptora de denuncias debera verificar que este acto administrativo también haya
sido notificado al o la denunciante, en los términos establecidos en los articulos N2 135 y N2 138 del

Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales.

CAPITULO VI
PLAZOS PARA LA DENUNCIA, LA INVESTIGACION Y PARA LA
APLICACION DE SANCIONES

ETAPA INVESTIGACION SUMARIO

: G SUMARIA ADMINISTRATIVO
Denuncia en el DEpa'rtarnentu de Administracion y Dia 0 Dia 0
Finanzas
El/La Receptorf/a envia la denuncia al Alcalde o 2 dias 2 dias
Alcaldesa : ;
Receptor envia la denuncia a la Contraloria General de 3 dias 3 dias
la Repiblica {denuncia contra Alcalde/sa, concejales/as
o jefaturas que jerarguicamente dependen del
Alcalde/sa) -
Plazo de evaluacidn (el Alcalde o la Alcaldesa revisa los 3 dias 3 dias
antecedentes y determina si son suficientes para
proceder a una investigacion o desestimar la denuncia)
Notificacién al o la denunciante de la resolucién de 5 dias desde 5 dias desde
desestimacion dictada la dictada la
) Resolucion Resolucion
Reclamacion del o la denunciante en contra de la | 10 diasdesde que | 10 dias desde que

resolucion que desestima la denuncia ante la
Contraloria General de la Repiblica (si se produjeron
vicios de legalidad que afecten sus derechos)

tomd conocimiento
de la resolucidn

tomd conocimiento
de la resolucion

Investigacidn de los hechos

5 dias

20 dias
Prorrogables hasta
60 dias por
decision del Alcalde
o Alcaldesa, previa
solicitud fundada
del Fiscal (casos

calificados)

Notificaciones por carta certificada &

3 dias desde que la
carta haya sido

3 dias desde que' la
carta haya sido

. 2 despachada despachada
Plazo del inculpado o inculpada para presentar No aplica Desde el segundo
recusaciones respecto del fiscal y el/la actuario/a dia que son citados

a declarar por
ke s primera vez
Resolver la recusacion (resuelta por el mismo fiscal No aplica 2 dias desde
respecto del actuario/a o por el Alcalde o Alcaldesa presentada la
respecto del fiscal) recusacion
Resolver la declaracion de implicancia realizada por No aplica 2 dias desde
el/la fiscal o el/la actuariofa (resuelta por el mismo presentada la
fiscal respecto del actuariofa o por el Alcalde o implicancia

Alcaldesa respecto del fiscal)

gina 36|38




|

Administracién y Finanzas | Municipalidad de San Nicolas

Formulacion de cargos O  Proposicion de Terminada la 3 dias desde
sobreseimiento investigacion cerrada la
g sumaria investigacion
Responder para que el denunciado o denunciada | 2 diasa contar de 5 dias desde la
presente descargos, defensas y solicitar rendir pruebas la fecha de notificacion de los
notificacion de los | cargos. Prorrogable
cargos por otros 5 dias
mas (siempre que
la solicitud de
prdrroga haya sido
solicitada antes del
vencimiento del
| : _plazo)
| Rendir pruebas (previa solicitud del denunciado o de la 3 dias, como 20 dias, como
denunciada) _ maximo. maximo.
Plazo que dispone el fiscal cuando el fiscal le solicita No aplica 20 dias, contados
agilizar el sumario desde el
vencimiento de los
plazos de
v instruccion
Emitir la vista fiscal 2 dias desde 5 dias desde

contestados los
cargos o vencido el
plazo para
presentar prueba

contestados los
cargos o vencido el
plazo para
presentar prueba

Resolucion del Alcalde o Alcaldesa (mediante la
dictacion de la resolucion respectiva)

Dentro de 2 dias
desde la recepcion
de la vista fiscal

5 dias, sin embargo
puede ordenar
nuevas diligencias

Notificacion al denunciado/ denunciada de la
aplicacion de la medida disciplinaria

5 dias desde que se
dicto la resolucion

5 dias desde que se
dicto la resolucidn

Recursos de Reposicidn 2 dias desde 5 dias desde
notificada la notificada la
_ resolucidn resolucion
Resolucién del recurso de reposicion 2 dias 5 dias

| Notificacion al denunciante de la resolucion que
apruebe el sobreseimiento del denunciado o la
denunciada

5 dias desde_qﬁe se
dictd la resolucion

5 dias desde que"se_
dictd la resolucion

| Reclamacion del denunciante ante la CGR respec;c-u de
la resolucidn que ordena el sobreseimiento

20 dias desde la
fecha en que haya
sido notificado/a

de la resolucién

fecha en que haya
sido notificado/a
de la resolucién

Notificacion al denunciante de la resolucion que
absuelve o aplica cualquier medida disciplinaria al
denunciado o denunciada

5 dias desde que se
dictd la resolucidn

5 dias desde que se '
dictd la resolucion

Reclamacion del denunciante ante la CGR respecto de
la resolucién que absuelve o aplica cualquier medida

20 dias desde la
fecha en que haya

20 dias desde la
fecha en que haya

disciplinaria al sido notificado/a sido notificado/a
denunciado o denunciada dela _remlu-::iﬁn de la resolucion
Reclamacion del o la denunciante o elfla denunciado/a | 10 dias desde que 10 dias desde que
ante la CGR respecto de vicios de legalidad que Tuvieren tuvieren
afectaren sus derechos conocimiento de la | conocimiento de la
situacion, situacion,
resolucion o resolucion o

actuacion que dio
lugar al vicio que
reclama

actuacidn que dio
lugar al vicio que
reclama

Todos los plazos que se indican a conlinuacion seran de dias habiles, de acuerdo a lo establecido en el

articulo 143° de la Ley N°18.883.

=
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CAPITULO
DIFUSION

Para garantizar la difusién del presente protocolo se dara a conocer el contenido de este protocolo
a las personas trabajadoras, mediante los siguientes medios:

Correos electrénicos masivos: Difusién a través de email dirigido a todo el personal.
Material grafico: Distribucién de carteles y folletos informativos en los centros de trabajo.
Charlas informativas: Presentaciones y talleres para los equipos de trabajo.

Ademds, las disposiciones de este protocolo se comunicardn a los nuevos integrantes de la
institucién y se incorporaran en la proxima modificacion del Reglamento Interno de Higiene y
Seguridad.



