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TiTULO I INTRODUCCION

Articulo 1: Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, la llustre Municipalidad de
La Cisterna 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 Republica de Chile, que en su articulo 19, N°1 establece
el derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas, y lo
dispuesto en el articulo 2° del Cédigo del Trabajo, que senala que “Las relaciones
laborales deberdn 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 Cddigo, implica la adopcién de medidas tendientes a promover la igualdad
y a erradicar la discriminacion basada en dicho motivo”, siendo contrarias a ello
las conductas de acoso sexual, acoso laboral y la violencia en el frabajo ejercida
por terceros ajenos a la relacién laboral.

Objetivo

El Protocolo de Acoso Laboral y Sexual de la Municipalidad de La Cisterna tiene
por objetivo generar un ambiente laboral libre de violencia, acoso laboral y
sexual, promoviendo espacios de frabajo saludable, de mutuo respeto y no
discriminacién, que propenda mejorar los niveles de satisfaccion personal, la
calidad de vida laboral y el bienestar fisico, psicoldgico y social, propiciando el
crecimiento de la productividad y que favorezca la entrega de un mejor servicio a
la ciudadania, consolidando una cultura de pleno respeto a la dignidad de las
personas y buen trato, y que todas las personas sean reconocidas como sujetos de
derechos y obligaciones en igualdad de condiciones y sin discriminaciones
arbitrarias. Generando de esta forma una politica de buen trato que establezca
como centro la prevencion y el trabajo digno.

En este sentfido, es que, se constituye como deber de la autoridad administrativa
promover y proteger al interior de la I. Municipalidad de La Cisterna, los Derechos
de todas las personas a desempenarse en un ambiente digno y seguro,
asegurando su respeto integro, asi como adoptar las medidas destinadas a
resguardar espacios de trabajo de mutuo respeto.
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Articulo 2: Marco Normativo
El presente Protocolo se rige por las siguientes normativas:

1) Constitucion Politica de la Republica de Chile, en su articulo 19 N°1, que
establece el Derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las
personas.

2) Convenio 190 sobre la Violencia y el Acoso de la Organizacion
Internacional del Trabajo promulgado mediante Decreto 122 del Ministerio de
Relaciones Exteriores y Subsecretaria de Relaciones Exteriores.

3) Ley N°18.883, sobre Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales,
que en su articulo N°58 letra g) consagra el Principio de Probidad Administrativa,

Y en su arficulo N°82 letra |),  prohibe realizar cualquier acto atentatorio
a la dignidad de los demds funcionarios. Se considerard como una accion de
este tipo el acoso sexual, entendido segun los términos del articulo 2°, inciso
segundo, del Cdédigo del Trabajo, y la discriminacion arbitraria, segun la define
el articulo 2° de la ley que establece medidas contra la discriminacion” y en su
articulo N°82, letfra m) a que prohibe Realizar todo acto calificado como acoso
laboral en los términos que dispone el inciso segundo del articulo 2° del Cédigo
del Trabagjo.

4) Codigo del Trabajo, en su articulo 2, que reconoce la funcién social que
cumple el trabajo y la libertad de las personas para contratar y dedicar su
esfuerzo ala labor licita que elijan, y en su inciso 2° establece que, las relaciones
laborales deberdn siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de
la persona. Es contrario a ella, entre ofras conductas, el acoso sexual,
entendiéndose por tal el que una persona realice en forma indebida, por
cualquier medio, requerimiento de cardcter sexual, no consentidos por quien los
recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades
en el empleo.
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Asimismo, es contrario a la dignidad de la persona el acoso laboral,
entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresion u hostigamiento,
ejercida por el empleador o por uno o mds trabajadores, en contra de ofro u
ofros 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, malfrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

Son confrarios a los principios de las leyes laborales los actos de discriminacion.
Los actos de discriminacion son las definiciones, exclusiones o preferencias
basadas en motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion,

opinién politica, nacionalidad, ascendencia nacional,  situacion
socioecondomica, idioma, creencias, participacion en organizaciones
gremiales, orientacion sexual, identidad de género, filiacion, apariencia

personal, enfermedad o discapacidad u origen social, que tengan por objeto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de frato en el empleo y la
ocupacion.

Con todo, las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las
calificaciones exigidas para un empleo determinado no serdn consideradas
discriminacion.

5) Ley N°20.609, publicada el 24 de julio de 2012, que establece Medidas
Contra la Discriminacion.

6) DFL 1/ 19.653 DE 2000, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia
que Fija Texto Refundido, Coordinado y Sistematizado de la Ley N°18.575
Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado, en
su arficulo 52, instruye el Principio de Probidad administrativa, es decir, la
obligacién de observar una conducta funcionaria intachable y un desempeno
honesto y leal de la funcidn o cargo, con preeminencia del interés general
sobre el particular.

7) Ley N°20.005, publicada el 18 de marzo de 2005, que fipifica y sanciona
el acoso sexual en toda relacién de frabajo, sea publica o privada.
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8) Ley N°20.607, publicada el 08 de agosto de 2012, que modifica el Coédigo
del Trabajo, sancionando las prdcticas de acoso laboral.

9) Ley 21.643, publicada el 15 de enero de 2024, que modifica el Cbodigo
del Trabajo y ofros cuerpos legales, en materia de prevencién, investigacion y
sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.

10) Ley 19.378, publicada el 24 de abril de 1995, que establece el Estatuto
de Atencion Primaria de Salud.

1) Ley 16.744, publicada el 1 de febrero de 1968, que Establece Normas
sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades profesionales.

Articulo 3: Marco conceptual

A LABORAL

El acoso laboral se define como un acto contrario a la dignidad de las personas,
configurado por toda conducta que constituya agresidon u hostigamiento, ejercida
por la jefatura o uno o mas trabajadores en contra de otro u ofros frabajadores,
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 perjudique su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo.

Los hostigamientos realizados en el lugar del frabajo o con ocasion del frabajo,
con la finalidad de humillar y marginar a una determinada persona, provocando
incluso su renuncia. En ocasiones el hostigamiento causa danos en la salud, tales
como estrés, ansiedad, trastornos psicosomdaticos y depresion.

El acoso laboral, ademds de la agresion fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso
emocional o mental, por cualquier medio, que amenace o no la situacion laboral.

Entre las principales caracteristicas del Acoso Laboral se encuentran:

e Esuna conducta que constituye agresion u hostigamiento.
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Es ejercido por el empleador o por una o mds personas, en contra de ofra u
otras personas, es decir, puede ser de jefatura a subordinado, entre pares,
de subordinado a jefaturag, y tanto individual como colectivamente.

Es ejercido por cualquier medio.

Su objetivo es desgastar a la/s victimal/s.

Tiene como resultado para la persona afectada su menoscabo, maltrato o
humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo.

Algunas prdcticas que podrian ser constitutivas de acoso laboral, considerando
el contexto y caso concreto en el que se presenta y a modo ejemplar, son las
siguientes:

A. Ataque a la victima con medios organizacionales:

Restringir a una funcionaria o funcionario las posibilidades de habilar.
Cambiar de lugar de trabajo, aisldndolo de sus companeros, sin que sea un
requisito del tfrabagjo.

Prohibir a los companeros hablar con una funcionaria o funcionario
determinado.

Excluir de reuniones.

No entregar informacién necesaria para la realizacién del trabagjo.

Ejercer contra la funcionaria o funcionario una presién indebida o arbitraria.
Evaluar su tfrabajo de forma inequitativa o sesgada.

Amplificar de manera injustificada errores pequenos o infrascendentes.
Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su voluntad, conciencia y
marco ético.

Juzgar el desempeno de la trabajadora o trabajador de forma ofensiva.

No asignarle tareas; asignar tareas sin sentido; o asignarle funciones de
inferior jerarquia del cargo desempenado o ajenos a los conocimientos que
este requiere o que resulten degradantes a la frabajadora o frabajador.
Asignar tareas a una funcionaria o funcionario con datos errdneos
infencionalmente.

Sobrecargar selectivamente a la victima con trabajo, en comparaciéon con
SUS pares.
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Asignar plazos de ejecucion o cargas de trabajo irrazonables.

Cuestionar y desautorizar las decisiones de la funcionaria o funcionario.
Restringir las posibilidades de comunicarse, hablar o reunirse con la jefatura.
Esconder o danar elementos de frabajo y personales.

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

Rehusar la comunicacién con una funcionaria o funcionario a través de
miradas y gestos, no comunicarse directamente con ella o €l, o no dirigirle
la palabra.

Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con ofras,
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 companeros de trabajo.

Tratar a una funcionaria o funcionario como si no existiera.

Excluir a una funcionaria o funcionario de actividades sociales del equipo
de trabajo, dentro del contexto laboral.

Ataques a la vida privada de la victima:

Criticar permanentemente la vida privada de una funcionaria o funcionario
Acoso por medios digitales (teléfono, correo electronico o redes sociales,
entre otros).

Ridiculizar a la funcionaria o funcionario.

Dar a entender que una funcionaria o funcionario, fiene problemas
psicolégicos.

Mofarse de las discapacidades de una funcionaria o funcionario.

Burlarse de manera hiriente y despectiva de una funcionaria o funcionario
(conductas, gestos, ideas, entre otros).

Mofas relativas a sus creencias politicas o religiosas; nacionalidad u origen
etnico; y/o aspectos socioculturales de una funcionaria o funcionario.

Mofas relativas a las actitudes; aspecto fisico; género; y/o preferencia
sexual de una funcionaria o funcionario.

Causar danos a las pertenencias del trabajador.
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D.

Ataques a la salud fisica de la victima:

e Amenazas de violencia fisica a una funcionaria o funcionario.
e Exigirle trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

E. Agresiones verbales:

e Agredir con gritos a una funcionaria o funcionario.

e Hacer uso de expresiones hirientes, que buscan causar dano.

e Insulto contra una funcionaria o funcionario.

e Amenazas contra un/a funcionario o funcionaria.

e Criticas permanentes a una funcionaria o funcionario.

e Realizar bromas que generen molestia, sin consentimiento.

e FEl uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la
persona.

e Interrumpir continuamente a la funcionaria o funcionario mientras habla.

F. Rumores:

e Referirse negativamente de una funcionaria o funcionario, con terceras
personas.
e Difundir rumores que menoscaben a la victima.

ACOSO SEXUAL

El arficulo N°2 del Cdédigo del Trabajo, define acoso sexual como el que una
persona readlice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de
cardacter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenace o
perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo

Se considerard acoso sexual ya sea que el acto o evento ocurra en una ocasion o
sea de cardcter reiterado.
Entre las principales caracteristicas del acoso sexual, encontramos las siguientes:

e El acoso sexual puede ser ejercido por cualquier persona sin distincion de
género, grado o jerarquia, asimismo, cualquier persona puede ser victima.
e El acoso sexual se puede producir entre personas de distinfo o el mismo
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género.

Los requerimientos, insinuaciones o comentarios son de cardcter sexual.

No es deseado, ya que no existe consentimiento para ejercer las
conductas, por parte de la persona que las sufre.

Es ofensivo. La conducta genera incomodidad y crea un ambiente
desagradable, intimidatorio, hostil o humillante para la persona que la sufre.
Es ejercida por cualquier medio, en cualquier lugar.

Podria generar perjuicio laboral o en las oportunidades en el empleo.

El rechazo de la victima a esa conducta o su sumision a ella es empleada
explicita o implicitamente como base para una decision que afecta al
trabajo de esa persona, como el acceso a la formacién o al empleo;
continuidad en el empleo; promocién; salario, entre otras.

PRACTICAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL.

Son constitutivas de acoso sexual, entre otras, las siguientes acciones:

A.

Manifestaciones no verbales presenciales:

Miradas persistentes o sugestivas de cardcter sexual.
Sonidos relativos a actividad sexual, suspiros, silbidos.
Gestos o movimientos de cardcter sexual.

Manifestaciones verbales presenciales:

Comentarios, palabras o chistes sexuales, humillantes, hostiles u ofensivos
(incluye referencias a partes del cuerpo o al ciclo reproductivo con el fin de
avergonzar).

Comentarios de indole sexual relativos al cuerpo o apariencia de una
persona.

Insinuaciones sexuales y proposiciones ofensivas o molestas.

Extorsiones, amenazas v ofrecimientos:

Exigencias injustificadas para pasar tiempo en privado con la victima.
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e Proposiciones sexuales.

e Promesasy ofrecimiento de beneficios a cambio de favores sexuales.

e Amenaza de perjuicios ante la no aceptacion de propuestas sexuales.

e Concesion de ventagjas laborales a quienes consienten participar en
actividades sexuales.

D. Manifestaciones por medios digitales:

e Envio de correos electronicos o mensajes instantdneos con insinuaciones
sexuales, comentarios, chistes o fotografias con contenido sexual.

e Llaomadas, mensajes o notas incognitas con contenido sexual.

e Amenaza o difusion de rumores de cardcter sexual, fotografias o videos en
situaciones que pueden serincomodas para la victima.

E. Manifestaciones fisicas:

e Contfacto fisico innecesario (abrazos, tfocaciones en cualquier lugar del
cuerpo, caricias, intentos de dar besos en la boca, besos en manos o
cabeza, susurrar en el oido, entre otras).

PRACTICAS QUE NO CONSTITUYEN MALTRATO O ACOSO LABORAL.

Para mantener ambientes de frabajo de mutuo respeto promoviendo sanos
ambientes laborales, se estima relevante CONOCER AQUELLAS PRACTICAS QUE
NO CONSTITUYEN MALTRATO O ACOSO LABORAL, permitiendo excluir los
elementos que no califican para una eventual denuncia.

Entre ellas, debiendo considerar siempre el contexto y cada caso en particular, y
que no sea utilizado subrepticiomente como mecanismos de hostigamiento y
agresidon hacia una persona en especifico, es posible advertir

e Traslado de puesto de trabajo en el uso de las facultades legales y por
necesidades del servicio.

e Modificacién de las funciones u horarios de trabagjo en el uso de las
facultades legales y por necesidades del servicio.

e Discrepancias o diferencias de opiniones.
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Solicitud de extension de la jornada laboral para dar término a un
determinado frabagjo.

Solicitud de postergacion de feriado legal o administrativo.

Conflictos menores que no perduran en el tiempo.

informar a un frabajador sobre su desempeno laboral insatisfactorio y
aplicar medidas disciplinarias.

Evaluaciones propias sobre el desempeno laboral o la conducta
relacionada con el frabajo

Solicitud de entfrega del frabajo acordado, en tiempo, calidad y forma.
Amonestaciones del jefe directo por no cumplimiento de horario o por
salidas durante la jornada laboral sin autorizacion.

VIOLENCIA EN EL TRABAJO EJERCIDAS POR TERCEROS AJENOS A LA INSTITUCION

Son aquellas conductas que afecten a las funcionarias y a los funcionarios, con

ocasion de la prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores, usuarios,

visitas, entre otros.

Algunos ejemplos:

ND

Gritos 0 amenazas.

Uso de garabatos o palabras ofensivas.

Golpes, zamarreos, punetazos, patadas o bofetadas.

Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas, danos materiales
en los entornos laborales utilizados por las personas trabajadores o su
potencial muerte.

Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

y

TAS INCIVICAS:

El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una

clara intencién de danar, pero que enfran en conflicto con los estdndares de

respeto mutuo. A menudo surge del descuido de las normas sociales. Sin directrices

claras, el comportamiento descortés puede perpetuarse y generar situaciones de
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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 mds graves.

Para enfrentar eventuales conductas incivicas en el marco de las relaciones
laborales se debe:

* 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
actuacion 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 informaciéon que se ha proporcionado en
el contexto personal por ofra persona del trabagjo, en la medida que dicha
situacién no constituya delito o encubra una situacién potencial de acoso laboral
0 sexual.

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 0 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 son:
e Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha

condicién.
e Humory chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades
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basados en dicha condicion.
e Comentarios sobre fendmenos fisioldgicos de una mujer o diversidades.
e 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 dano, perpettan una cultura laboral con violencia silenciosa o
tolerada. Ejemplos, considerando el contexto y el caso concreto que se presente,

son:

e Darle a una mujer una explicacion no solicitada cuando ella es experta en
el tema. Lo denominado en la literatura socioldégica como “mansplaining”,

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

e 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, o
denominado en la literatura socioldgica “sexismo benevolente™.

Articulo 4: Finalidad

Las conductas de maltrato, acoso laboral y acoso sexual son confrarias a la
dignidad de las personas, por lo que resulta necesario propiciar un ambiente
laboral que prevenga efectivamente la aparicion de estos actos y, asimismo
establecer mecanismos fransparentes y seguros que permitan realizar en forma
expedita denuncias frente a hechos constitutivos de malirato, acoso laboral o

acoso sexual.

Disponer de un Procedimiento de Denuncia y Sancién del Maltrato, Acoso laboral
y Sexual, permite reforzar la gestion preventiva de estas situaciones, explicitando el
compromiso de desarrollar acciones para generar ambientes laborales basados
en el respeto, buen trato y la proteccidén de derechos fundamentales y de
adoptar medidas destinadas a mantener un ambiente de trabajo de mutuo
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respeto.

La existencia del presente Protocolo permitird mayor control social entre las
funcionarias y funcionarios de la institucién, ya que, al declarar las conductas no
permitidas en el Municipio, el comportamiento se modela en funcidn de lo
permitido, censurdndose la aparicion de manifestaciones que atenten a la
dignidad de las personas.

Articulo 5: Ambito de aplicacién

Este procedimiento es aplicable a todas las personas que prestan servicios en la
Municipalidad de La Cisterna, incluyendo personal de planta, a contrata, cédigo
del trabajo, y, honorarios, tanto del drea municipal propiamente tal como del
Departamento de Salud y de Educacién, como también a toda persona que se
vincule con la Municipalidad, tales como trabajadores externos y estudiantes en
prdctica.

Asimismo, este procedimiento aplica a Concejales y Alcalde/sa, quienes estardn
sometidos al procedimiento establecido en la Ley 18.695 Orgdnica Constitucional
de Municipalidades.

Se Utilizard siempre que una persona de las senaladas en el inciso primero vy
segundo de este articulo se encuentre en la necesidad de que se investigue y
sancione una situacion de violencia , acoso laboral o acoso sexual.

El Protocolo serd informado, difundido y publicado para el debido conocimiento
de todas las personas que se vinculen o se desempenen en la Municipalidad de
La Cisterna, a través de reuniones de equipos y campana comunicacional.

Articulo 6: Definiciones

Para los efectos del presente protocolo los siguientes conceptos fienen el
significado que se indica a continuacion, ya sea en plural o en singular:
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1. Denunciante: persona que efectUa una denuncia por maltrato, acoso
laboral y/o sexual.

2. Victima: persona en quien recae la accién de maltrato, acoso laboral o

acoso sexual.

3. Denunciado: persona cuya supuesta conducta es objeto de la denuncia por

acoso laboral  y/o sexual, independiente si estd vinculado o no

contractualmente con la municipalidad, pudiendo ser personas externas al
servicio, tales como usuarios del sistema.

4. Denuncia: acto a través del cual se expone una situacién de Qcoso
laboral y/o acoso sexual, con el objetivo de entregar un trato digno a la
persona denunciante y a la victima, evitando la revictimizacion.

5. Hostigamiento: conducta destinada a perturbar o alterar, molestar a alguien
o burlarse de él insistentemente. En el sentido juridico, es el comportamiento
gue se encuentra amenazante o perturbador.

6. Incorporacion de una perspectiva de Género: El proceso de evaluacién de
las consecuencias para las mujeres y los hombres de cualquier actividad
planificada, inclusive las leyes, politicas o programas, en todos los sectores y
a todos los niveles. Es una estrategia destinada a hacer que las
preocupaciones y experiencias de las mujeres, asi como de los hombres,
sean un elemento integrante de la elaboracién, la aplicacion, la supervision
y la evaluaciéon de las politicas y los programas en todas las esferas politicas,
econdmicas y sociales, a fin de que las mujeres y los hombres se beneficien
por igual y se impida que se perpetle la desigualdad. El objetivo final es
lograr la igualdad [sustantiva] entre los géneros.

7. Riesgo laboral. Es aquella posibilidad de que las y los funcionarios sufran un
dano a su vida o salud, a consecuencia de los peligros involucrados en la
actividad laboral, considerando la probabilidad que el dano ocurra vy la
gravedad de éste.

8. Factores de riesgos psicosociales laborales. Son aquellas condiciones que
dependen de la organizacion del trabajo y de las relaciones personales
enfre quienes trabajan en un lugar, que poseen el potencial de afectar el
bienestar de las personas, la productividad de la organizacion o empresa, y
que puedan generar enfermedades mentales e incluso somdaticas en los y
las funcionarias, por lo que su diagndstico y medicidn son relevantes en los
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centros de trabajo.

9. Medidas de resguardo. Son aquellas acciones de cardcter cautelar que se
implementan por parte de la municipalidad una vez recibida la denuncia o
durante la investigacién para evitar la ocurrencia de un dano a la
infegridad fisica y/o psiquica, asi como la revictimizacién de la persona
afectada, atendiendo a la gravedad de los hechos denunciados, la
seguridad de las personas involucradas y las posibilidades derivadas de las
condiciones de trabajo.

10. Medidas correctivas. Son aquellas medidas que se implementan por la
Municipalidad para evitar la repeticién de las conductas investigadas
conforme al presente protocolo, sean o no sancionadas, las que deberdn
establecerse en las conclusiones de la investigacion.

Articulo 7: Principios rectores

Cada proceso de investigaciéon tendrd como fundamento los siguientes principios
que guiaran el actuar del proceso:

A. Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacion de vulneraciéon a
la dignidad de las personas, incorpora como base fundamental el deber de
prudencia y discrecion, especialmente en quien asume la responsabilidad
de dar cumplimiento al procedimiento, tanto en la relacién con los
involucrados, en su actuar general y respecto a la informacién que tome
conocimiento, de manera que las funcionarias/os tengan y perciban que se
les otorga garantia de privacidad y reserva en el proceso.

B. Imparcialidad: Se debe asegurar y garantizar que el proceso se caracterice
por juicios objetivos y fundados, sin sesgos y conductas estigmatizadoras
para ninguna de las partes involucradas, evitando todo fipo de
discriminacién, tales como discriminaciones por razones de género,
tendencias sexuales, religion, origen étnico, discapacidad u otfras de similar
naturaleza.

C. Probidad administrativa: Consiste en observar entre otras, una conducta
funcionaria intfachable, con preeminencia del interés general sobre el
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particular.

D. Rapidez o Celeridad: La naturaleza de este procedimiento obliga a que se

trabaje con la mayor celeridad, evitando la burocratizacién de los
procesos, en consideracion a que la lentitud en el accionar disminuye la
apreciacion del grado de culpabilidad, menoscabando muchas veces los
fines correctivos y reparadores que se persiguen. El procedimiento de
investigacion serd desarrollado por impulso de la persona que investiga en
todos sus trdmites, de manera diligente y eficiente, haciendo expeditos los
trdmites y removiendo todo obstdculo que pudiera afectar su pronta y
debida conclusidon, evitando cualquier tipo de dilacidon innecesaria que
afecte a las personas involucradas, en el marco de los plazos legales
establecidos.

Responsabilidad: Cada persona que readlice una denuncia debe tener
presente todos los aspectos que ésta involucra. Por consiguiente, debe ser
realizada con toda la seriedad que corresponde, conociendo que, frente a
una denuncia falsa, basada en argumentos, evidencia u otros, que sean
comprobadamente falsos, podrd ser objeto de medidas disciplinarias.
Perspectiva de Género: Deberdn considerarse durante todo el
procedimiento, las discriminaciones basadas en el género que pudiesen
afectar el ejercicio pleno de derechos y el acceso a oportunidades de
personas trabajadoras, con el objetivo de alcanzar la igualdad de género
en el dmbito del tfrabagjo, considerando entre ofras la igualdad de
oportunidades y de trato en el desarrollo del empleo u ocupacion.

Equidad de Género y diversidad: Entendida como igualdad de derechos,
responsabilidades y oportunidades de las funcionarias y funcionarios, que se
garantizardn a fravés de mecanismos equitativos que considere un trato
equivalente en cuanto a los derechos, los beneficios, las obligaciones y las
oportunidades.

No revictimizacion o no victimizacion secundaria: Debe evitarse la
revictimizacion mediante la sobreexposicion de la victima, la extension
innecesaria de los plazos del procedimiento o de la citacién a declarar en
mds de una oportunidad, a menos que sea estrictamente necesario. Lo
anterior con el fin de que la persona afectada no se vea expuesta a la
continuidad de la lesidén o vulneracién sufrida como consecuencia de la
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conducta denunciada, considerando especialmente los potenciales
impactos emocionales y psicoldgicos adicionales que se puedan generar
en la persona como consecuencia de su participaciéon en el procedimiento
de investigacion, debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccion.
Los derechos de las victimas serdn resguardados y deberd facilitarse su
participacion en el proceso.

Articulo 8: Marco Etico

Toda intervencion ante el conocimiento de hechos de maltrato, acoso laboral o
sexual, requiere ser readlizada por personas que necesariamente cuenten con un
sustento ético como marco regulatorio asociado a un conjunto de principios que
orienten su comportamiento profesional, siendo los mds pertinentes para brindar
atenciéon alas victimas los siguientes:

A. Dignidad de las personas con las que se trabaja: Se debe respetar en
forma irrestricta la dignidad humana, los derechos vy libertades
fundamentales. Ello estd en la base del respeto que se debe a las
personas, reconociendo el sufrimiento que causa la violencia. Por esta
razén, se debe evitar la revictimizacion haciendo el frabajo de forma tal,
que permita evitar las situaciones innecesarias como multiples
derivaciones.

B. Autonomia y responsabilidad individual: Se debe respetar la autonomia y
la facultad de decidir de los afectados, asumiendo la responsabilidad y
consecuencia de sus actos. Este principio es central en la relacidon que se
establece con victimas de violencia, donde se debe tener siempre
presente que son ellos quienes deben iniciar un proceso de manera
voluntaria y autébnoma.

C. Consentimiento: Toda intervencion psicosocial deberd iniciarse previo
consentimiento libre e informado de las personas. El consentimiento debe
ser expreso y los interesados podrdn revocarlo en todo momento.

D. Privacidad y confidencialidad: La privacidad de quienes piden ayuda y la
confidencialidad de la informacidén que les atane debe respetarse
siempre. Esa informacion no deberia utilizarse o revelarse en otra instancia
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que no sea el marco del proceso con las personas afectadas bajo su
consentimiento.

Igualdad, justicia y equidad: En virfud de este principio, todas las personas
deben ser tratadas con justicia y equidad. Esto es fundamental, ya que el
qguehacer profesional instala una dindmica asimétrica, por lo que se hace
necesario que los equipos constantemente analicen la relacidén que se
establece, con el fin de prevenir situaciones de ejercicio de poder que
afecten el proceso.

No discriminaciéon y no estigmatizacion: Ninguna persona debe ser
sometida a discriminacién o estigmatizacion. Es fundamental tener
presente que quienes son victimas de violencia son personas que han
sufrido la vulneracidn de sus derechos y, por lo tanto, se debe evitar
culparlas por ello.

Respeto de la diversidad cultural y del pluralismo: Se debe considerar la
importancia de la diversidad cultural y el pluralismo, reconociendo la
igualdad de derechos que tienen todas las personas.

TiTULO Il PROCEDIMIENTO

Articulo 9: Actores

En el

presente procedimiento intervienen diferentes actores, con funciones

especificas que contribuyen al proceso, de acuerdo con el siguiente cuadro:

A.

Denunciante: Es el o la funcionaria que comunica los hechos que pueden
ser constitutivos de acoso o abuso laboral o sexual a la unidad encargada
de recepcionar tales denuncias. Todo funcionario tiene la obligaciéon de
denunciar los hechos de esta naturaleza en cuanto tome conocimiento de
estos, poniendo a disposicion los antecedentes que respalden la denuncia.
La denuncia debe hacerse ante la unidad encargada de recepcionar las
denuncias, por escrito o debe fomarse acta de la denuncia verbal.

Victima: Es el o la funcionaria que se ve afectado/a por el hecho
constitutivo de acoso laboral o sexual. Puede coincidir o no con el sujeto
denunciante.

Denunciado: Es la o las personas que, de acuerdo a lo indicado por el
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denunciante y/o victima, ejecutan acciones que constituyen acoso
laboral o sexual en los términos establecidos en este protocolo. El
denunciado o denunciada deberd cooperar durante el proceso, poniendo
a disposicidon de la investigacién los antecedentes que le sean requeridos.
Unidad Receptora de Denuncias (URD): Es la unidad municipal encargada
de la recepcioén de las denuncias. Serd la Direccion de Gestion y Desarrollo
de Personas de la Municipalidad, para estos efectos el Director deberd
designar los funcionarios o funcionarias encargados de la recepcion de las
denuncias y sus respectivos suplentes. La URD deberd informar a la victima
sobre el procedimiento, formalidades, plazos y sobre las temdaticas de acoso
laboral y/o sexual para mejor distincién de su situacion en particular, como
también informard sobre la responsabilidad de quien realiza una denuncia,
senalando sobre las consecuencias de realizar una denuncia infundada,
temeraria o que busque perjudicar a otros funcionarios. Ademdas, deberd
propiciar la aplicacién inmediata de una o mds medidas de resguardo
para la persona afectada, posibilitando que se le proporcione atencion
psicoldgica temprana, a través de los programas que dispone el respectivo
organismo administrador de la Ley N° 16.744.

Direccion de Asesoria Juridica: En el ejercicio de las funciones legales,
corresponderd a la Direccion de Asesoria Juridica acompanar a los
intervinientes en el proceso, pudiendo ser consultada por estos en cualquier
etapa del proceso vy, de ser procedente, realizar las denuncias y/o querellas
cuando ello corresponda.

Alcalde: En el ejercicio de sus funciones y facultades legales, y en su
calidad de jefe de servicio, al Alcalde le corresponderd ponderar la
procedencia de instruir un procedimiento disciplinario ante hechos que
podrian constituir Acoso Laboral o Sexual cuando fome conocimiento de
estos hechos.

Organismo Administrador de ley N° 16.744 (OAL): El organismo administrador
del Seguro Social de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales
a que esté suscrito la I. Municipalidad de La Cisterna o los trabajadores a
honorarios en su caso, serd el encargado de proporcionar a la persona
afectada los primeros auxilios psicoldégicos a través del programa de
Atencion Psicolégica Temprana, que deben mantener los organismos
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administradores, para la atencion de las personas trabajadoras afectadas
por conductas de acoso o violencia en el trabajo.

Articulo 10: Procedimiento de Denuncia y Activacion del Protocolo de Acoso
Laboral y Sexual.

Para una mayor confidencialidad, se contard con un canal de denuncia a través
de la pdgina web de la I. Municipalidad de La Cisterna, al que se podrd ingresar
por el Sistema de Recursos Humanos de Intranet con su rut y clave.

De igual modo, si lo prefiere el denunciante podrd dirigirse de manera presencial
ante la Unidad Receptora de Denuncias o URD. Esta denuncia se hard por escrito y
deberd contener una relacién circunstanciada de los hechos, individualizando
claramente a él o los denunciados, senalando si se cuenta con documentacién
que respalde la denuncia o testigos que la avalen, denuncia que se deberd
adjuntar a un Formulario de denuncia que serd entregado por la URD. De todos
modos, la Unidad Receptora de Denuncias podrd recibir denuncias verbales para
lo cual dispondrd de un formulario de denuncia que hard las veces de acta, de la
cual se entregard copia foliada a la persona denunciante timbrada, fechada vy
con indicacién de la hora de presentacion, y reemplazard a la denuncia escrita,
proceso que deberd tramitarse en absoluta confidencialidad.

La denuncia deberd ser fundada y cumplir los siguientes requisitos:

A. |dentificacion y domicilio del denunciante.

B. En caso de ser distinta de la persona del denunciante, se deberd
identificar a la persona afectada, con su nombre completo, nUmero de
cédula de identidad y correo electrénico personal.

C. Narracion circunstanciada de los hechos.

D. La individudlizaciobn de quienes los hubieren cometido y sus cargos,
cuando sea posible y de las personas que 10s hubieren presenciado o que
tuvieren noticia de ellos, en cuanto le constare al denunciante.
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E. Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las
personas denunciadas. En caso de que la persona denunciada sea
externa a la municipalidad, indicar la relacién que los vincula.

F. Acompanar o mencionar los antecedentes y documentos que le sirvan de
fundamento, cuando ello sea posible.

G. Debe ser frmada de puno vy letra por el denunciante o por medio de una
Firma Electronica Avanzada en conformidad a lo dispuesto en la Ley
19.799.

Recibida la denuncia, la URD deberd informar a la victima de sus derechos, de las
etapas del procedimiento y aplicar la medida de resguardo de derivacion al
programa de primera acogida del organismo administrador del Seguro Social
contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales de la Ley
N°16.744, al que esté suscrita la Municipalidad o al que esté suscrito el frabajador a
honorario afectado en su caso, para que a la persona afectada se le
proporcione atencién psicolégica temprana, a través de los programas que
dispone el respectivo organismo administrador de la ley N° 16.744, el que
acompanard a la victima durante todo el proceso.

Ademds, una vez recibida la denuncia, la URD deberd sugerir al Sr. Alcalde al
momento de informar sobre la denuncia, la adopcidon de manera inmediata de
una o mds medidas de resguardo, en atencidon a la gravedad de los hechos
imputados, la seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas
de las condiciones de trabagjo. Entre otras, las medidas a adoptar considerardn la
separacion de los espacios fisicos, la redistribucion del tiempo de la jornada vy
proporcionar a la victima atencién psicolégica temprana.

La URD deberd analizar los hechos denunciados y, en caso de determinar que
estos puedan ser constitutivos de delito, deberd informarlos a la Direccidon de
Asesoria Juridica en forma inmediata y en un plazo no superior a 24 horas para
que esta proceda a realizar la denuncia ante el Ministerio PUblico o presentar una
querella ante los tribunales competentes. Asimismo, en caso de que se estime que
los hechos puedan ser constitutivos de delito, la Direccidon de Asesoria Juridica
informard de esta circunstancia al Alcalde para que este determine, en el
ejercicio de sus facultades legales, la procedencia de instruir un procedimiento
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disciplinario para determinar eventuales responsabilidades administrativas.

Por ofra parte, si del andlisis de los hechos denunciados no apareciere que estos
puedan ser constitutivos de delitos, la URD deberd informar al Alcalde de la
denuncia y de las medidas preventivas que sugieran para que este, en ejercicio
de sus facultades y en aplicaciéon de lo establecido en el articulo 4 niUmero 2 de la
Ley 21.643 deberd resolver fundadamente acerca de la necesidad de iniciar o no
iniciar, el procedimiento de investigaciéon sumaria o sumario para determinar las
responsabilidades administrativas y se pronuncie sobre las sugerencias sobre
aplicar medidas preventivas inmediatas.

Cualquiera sea la decision que se adopte, se deberd informar por escrito a la
parte denunciante.

Una vez instruido sumario y designado fiscal, corresponderd a la URD nofificar al
fiscal de su designacion, momento en que hard entrega de la denuncia vy los
antecedentes que se hayan acompanado a la misma.

TITULO Il DE LA CREACION DE UN PLAN INSTITUCIONAL DE PREVENCION Y
RESOLUCION DE CONFLICTOS PARA LA MUNICIPALIDAD DE LA CISTERNA

Articulo 11: Con el fin de dotar a la Municipalidad de La Cisterna de una
institucionalidad sdlida y permanente que permita prevenir y resolver conflictos
que por cuya naturaleza no se enmarquen dentro de aquellos previstos en el
presente protocolo, a contar de la entrada en vigencia del presente instrumento,
se establecerd una comisién cuya funcién serd desarrollar un Plan de Prevencion y
Resolucion de conflictos.

La mencionada comision deberd proponer al jefe de servicio dicho plan y estard
compuesta por el Director de Gestion y Desarrollo de Personas o el funcionario de
la Direccion que éste designe, el Director de Asesoria Juridica o un abogado/a de
la Direccidon que éste designe, a ellos se sumard un/a prevencionista de riesgos y
un representante del departamento de Salud encargado de capacitaciones y
prevencion. Podrdn participar consultivamente, un representante de la Asociacion
de Empleados, uno de la Asociacion de Obreros, y un representante de Bienestar.



-

La Cisterna

El Plan de Prevencidon y Resolucion de Conflictos deberd proveer herramientas
para enfrentar y prevenir posibles riesgos psicosociales en el dmbito laboral;
implementar medidas que contribuyan a cuidar la salud integral de los
trabajadores en el dmbito laboral, garantizando una organizaciéon saludable;
definir un plan de accion, que contemple a los frabajadores de todos los niveles,
para el caso en que se manifestare un conflicto basado en las relaciones
interpersonales en el dmbito laboral; generar una dindmica organizacional que
permita y promueva prdacticas fundadas en el didlogo y la comprension para
resolver diferencias en el trabagjo, evitando el crecimiento de conflictos, creando
instancias de mediaciéon para quien lo solicite.

Para tales efectos, se deberdn identificar los factores de riesgos, incorpordndolos
en la matriz de riesgo para ser gestionados, mitigados o en su caso, corregidos,
considerando la evaluaciéon de los mismos, sin perjuicio de la utilizacion obligatoria
del cuestionario CEAL-SM/SUSESO vy de la gestion de sus resultados.

El plan deberd contemplar campanas de sensibilizacion en temdticas de género y
violencia, planificar y ejecutar medidas de prevencidén de violencia y acoso
laboral y sexual en el trabajo, ademds de contemplar un calendario de
capacitaciones permanentes para todos los funcionarios y funcionarias y en
especial, para los y las fiscales que participen en investigaciones sumarias y
sumarios administrativos derivados de una denuncia realizada en conformidad al
Protocolo de prevencion, investigacion y sancién de violencia en el trabajo, acoso
laboral y acoso sexual de la I. Municipalidad de La Cisterna.

La comision tendrd un plazo de 30 dias hdbiles para presentar al Alcalde el Plan de
Prevencién y Resoluciéon de conflictos, una vez aprobado por el Alcalde, serd
responsabilidad de la comisidén hacer el seguimiento de la correcta aplicaciéon del
Plan. El Plan deberd ser evaluado vy, si es necesario, actualizado por la comision
anualmente.
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ANEXO 1

FORMULARIO DE DENUNCIA

(LEY N°21.643 SOBRE VIOLENCIA EN EL TRABAJO, ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL)

I.- ANTES DE LLENAR ESTE FORMULARIO POR FAVOR LEE DETENIDAMENTE LAS
INSTRUCCIONES.

1.- Debes llenar los campos solicitados con Iéapiz azul y letra legible.

2.- Los campos senalados con ** son de cardcter obligatorio, si los omites tu

denuncia no podrd ser ingresada a tframite.

3.- Una vez hayas terminado, debes remitir el formulario al siguiente correo
electronico: UNA VEZ HAYAS TERMINADO, DEBES REMITIR EL FORMULARIO AL
SIGUIENTE CORREQO: denunciasvals@cisterna.cl

4.- Si tienes dudas o necesitas que alguien te guie en el proceso, favor dirigete
personalmente ante la Unidad Receptora de Denuncias, ubicada en el
Departamento de Gestidn y Desarrollo de Personas de la I. Municipalidad de La
Cisterna.

Il.- DE LA CONFIDENCIALIDAD.

La denuncia serd atendida de manera confidencial, iniciando con ella, el proceso
de investigacion correspondiente; segun lo dispuesto en el Protocolo de
Prevencidon de Acoso Laboral y Sexual y Violencia en el Trabajo de nuestro
Municipio.

lll. DEL FORMULARIO.

1. Tipo de denuncia. Marque con una “X” la alternativa que corresponda:
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e Violencia en el trabajo:
e Acoso Laboral:

e Acoso Sexual:

2. Datos de la persona denunciante

Nombre completo:

Genero:

Rut:

Calidad
Contractual:

Jefatura
directa (indicar
nombre o cargo)

lugar de
trabajo/prestaciéon
de servicio:

Teléfono Contacto:

Correo electrénico:

3. En caso de ser un/una servidor/a publico/a (prestador de servicios de
honorarios) indiqgue a qué OAL (Organismo Administrador de Ley) estd adscrito.
Margque con una “X” la alternativa que corresponda:
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Asociacion Chilena de Seguridad (ACHS)

Mutual de Seguridad de la Camara Chilena de la Construccion (MUTUAL),
de cardacter privado

Instituto de Seguridad del Trabajo (IST), de cardcter privado.
Instituto de Seguridad Laboral (ISL), de cardcter publico.

No lo se

**Datos de la persona denunciada (TODOS LOS CAMPOS SON
OBLIGATORIOS).

Nombre y apellidos

Lugar de
trabajo/prestacion
de servicio:

Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

Relacion Laboral con el denunciado/a:

fuya.

Es tu jefe/a o Director/a .

Es jefe/a o Director/a de un Departamento o Direccidon distinta a la

Es tu companero/a de Trabagjo.

Estd bajo tu dependencia.
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¢.Antes de esta denuncia has puesto esta situacion en conocimiento de tu superior
inmediato?

Sl:

NO:

Si comunico la situacion a su superior, ;Realizé éste alguna accion concreta?

Si, explique:

No, explique:

5. Descripcion de los hechos

A continuacion, debes describir los hechos denunciados de forma cronoldgica.
Intenta por favor incluir la mayor cantidad de datos: fecha de ocurrencia, lugar de
ocurrencia, hora de ocurrencia. Si deseas puedes también indicar a algin/a

testigo. Si lo necesitas puedes agregar mas hojas a este formulario, solo te pedimos
numerarlas.
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S. Si deseas adjuntar o aportar documentos, o medios de prueba tales como
fotografias, audios, videos v otros, hazlo a continuacién.

Una vez hayas completado el formulario, y antes de firmar; te pedimos que leas y
aceptes los siguientes puntos:

1. Conozco el procedimiento: Me he informado sobre el procedimiento que sigue
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la Municipalidad para recibir e investigar denuncias de acoso laboral, sexual y
violencia en el lugar de trabajo, de acuerdo con lo establecido en el Protocolo de
prevencion, investigacion y sancidén de violencia en el trabajo, acoso laboral y
acoso sexual de la I. Municipalidad de La Cisterna.

2. Medidas de Resguardo: Me comprometo a aceptar y cumplir con las medidas
de resguardo que disponga la Municipalidad, las que pueden considerar entre
ofras la separacién de los espacios fisicos, cambio de lugar de trabagjo, la
redistribucion del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona denunciante
atencion psicoldégica temprana.

3. Mantendré la confidencialidad: Me comprometo a guardar total reserva sobre
la informacién que conozca durante este proceso. Entiendo que la investigacion
es privada y no puedo compartir detalles con nadie dentro o fuera de la
Municipalidad.

FIRMA

Fecha__ / [/

FIRMA
RECEPTOR/A



La Cisterna

MUNICIFIO COMUNITARIO

ANEXO 2

FLUJOGRAMA DENUNCIA PROTOCOLO

DENUNCIANTE/
VICTIMA

UNIDAD RECEPTORA
DE DENUNCIA (URD)

DENUNCIA
MP/
QUERELLA

SUMARIO
ADMINISTRATIVO /
INVESTIGACION
SUMARIA

PRIMEROS AUXILIOS
PSICOLOGICOS
(LEY 16.744 - ACHS)




