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APRUEBA PROTOCOLO LEY KARIN N° 21.643,
MUNICIPALIDAD DE PANGUIPULLI.

PANGUIPULLI, 21 de agosto de 2024.

VISTOS Y TENIENDO PRESENTE:

a. Lo dispuesto en la Ley Karin N° 21.643 “Prevencidén del Acoso Sexual, Laboral y la
Violencia en el Trabagjo”.

b. La Ley N° 21.687, que modifica la Ley N°® 21.643, corrige los artficulos del Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales Ley N° 18.883.

c. ElReglamento de Higiene y Seguridad de la Municipalidad de Panguipulii.

La Politica de Recursos Humanos de la Municipalidad de Panguipulli.

e. ElDecreto N° 1333, de fecha 29 de junio de 2021, Determina Asuncién de Funciones
como Alcalde de la Comuna de Panguipulli, don Pedro Burgos Vasquez.

o

DECRETO N° 2609.

1°. APRUEBASE El Protocolo de “Prevehcidon del Acoso Sexual, Laboral y la Violencia en
el frabgjo”, en el marco de la Ley N° 21.643 de la llustre Municipalidad de Panguipulli,

cuyo texto se agrega al presente Decreto como Anexo | y se considera parte
integrante de este Decreto.

Transcribase ezquienes correspondd para su conocimiento y fines.
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DISTRIBUCION:

- Direcciones Municipales
- Departamento de Recursos Humanos (2)
- Oficina de Partes.
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PROTOCOLO DE PREVENCION, DENUNCIA, INVESTIGACION Y
SANCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y DE VIOLENCIA EN EL
TRABAIJO.

MUNICIPALIDAD DE PANGUIPULLI

Panguipulli 22 de julio de 2024.
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ANTECEDENTES GENERALES

Introduccién

Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, la Municipalidad de Panguipulli 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 sefala 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 Cadigo, implica la adopcién de medidas tendientes a promover
la igualdad y a erradicar la discriminacién 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
relacién laboral.

Objetivo

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 entidad
empleadora su responsabilidad en la erradicacion de conductas contrarias a la dignidad de las
personas en el ambiente de trabajo.

Ademds, tanto el empleador como los trabajadores se comprometen, participativamente, a
identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo. En el caso del empleador, 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, 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.

Alcance

Este Protocolo se aplicara a todos los funcionarios y funcionarias de la Municipalidad de Panguipulli,
independiente de la calidad contractual en la cual se desempefien, entre los que encontramos al
personal de planta, contrata, prestadores de servicios de honorarios, comunitarios vy
extrapresupuestarios y cddigo del trabajo. Ademas, se aplicard, cuando corresponda, al publico en
general que acuda a nuestras dependencias o alumnos en practica.

Definiciones

A continuacion, se describen algunas de las conductas relevantes para efectos del presente
protocelo, que deben ser prevenidas o controladas

e Acoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realiza, en forma indebida, por cualquier
medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o

perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo del
Codigo del Trabajo).
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El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, ni consentidas, solicitudes de favores
sexuales u otra conductas verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como
comentarios sexuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos de realizarlas. La
caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado ni aceptado por quien lo recibe.

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

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

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

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

¥ Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. Incluye contacto fisico,
roce contra alguien, pellizcos, besos deliberados no deseados.

v" En general, cualquier requerimiento de cardcter sexual no consentido por la persona que los
recibe

e Acoso laboral: Toda conducta que constituya agresién u hostigamiento ejercida por el empleador
0 por uno o mas 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 perjudique su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

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

v~ Juzgar el desempefio de un trabajador de manera ofensiva.

v" Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privdndola 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.

v El uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona.
v" Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.

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

v 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.

v" Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.

v' Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electrdnico, redes sociales o
mensajes de texto.

¥v" Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier caracteristica personal, como
género, etnia, origen social, vestimenta, o caracteristicas corporales.

¥v" En general, cualquier agresién u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo,
maltrato o humillacién, o que amenace o perjudique la situacion laboral o situacion de
empleo.
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e Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacion laboral: Son aquellas conductas
que 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 Cédigo
del Trabajo).

Algunos ejemplos:

» Gritos 0 amenazas.

» Uso de garabatos, palabras y/o gestos ofensivos.

> Golpes, empujones, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.
>

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

» Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

e Comportamientos incivicos: 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 los comportamientos incivicos de
manera proactiva, las organizaciones pueden mitigar su propagacion y evitar que evolucione hacia
transgresiones mas graves.

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

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

v/ Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una actuacién
amable en el entorno laboral.

v" 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.

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

e Sexismo: Es cualquier expresidn (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea de
que algunas personas son inferiores por razdn 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:
v Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicién.

v Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en dicha
condicion.

v Comentarios sobre fendmenos fisiolégicos de una mujer o diversidades.

v" Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.
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v" Indiferencia o conductas que busquen ignorar la opinién de una persona 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, perpetdan una cultura laboral con
violencia silenciosa o tolerada. Ejemplos, considerando el contexto y el caso concreto que se presente,
son:

v Darle a una mujer una explicacién no solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo
denominado en la literatura socioldgica como “mansplaining”.

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

v 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 funcién de gestién, 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.

5. Principios de la prevencidn del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo

El empleador dard 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.S. N° 2, de 2024, del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social, disponible en el siguiente link
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1203353&idParte=10499621 y los principios para
una gestién 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 N°16.744.

6. Derechos y deberes de las entidades empleadoras y de las personas trabajadoras

a) Personas trabajadoras
v" Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de acoso y violencia.
¥’ Tratar a todos con respeto y no cometer ninglin acto de acoso y violencia.
v" Cumplir con la normativa de seguridad y la salud en el trabajo.
v" Derecho a denunciar las conductas de acoso y violencia al personal designado para ello.
v

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

v Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevencidn del acoso laboral, sexual y
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violencia con el que cuenta la entidad empleadora, y de los monitoreos y resultados de la
evaluaciones y medidas que se realizan constantemente para su cumplimiento

b) Entidades empleadoras

v' Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la violencia y el acoso
por razén de género, mediante la gestion de los riesgos y la informacién y capacitacion de las
personas trabajadoras.

v Informar sobre los mecanismos para las denuncias de acoso y violencia y la orientacion de las
personas denunciantes.

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

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

v" Adopcién de las medidas que resulten de la investigacion del acoso o la violencia

v" Monitorear y cumplimiento del Protocolo de Prevencién del acoso laboral, sexual y violencia
en el trabajo, incorporacién de las mejoras que sean pertinentes como resultado de las
evaluaciones y mediciones constantes en los lugares de trabajo.

7. Organizacion para la gestion del riesgo

En la identificacion de los riesgos v el disefio de las medidas para la prevencion del acoso laboral,
sexual y violencia en el trabajo, participaran en conjunto con el empleador, o su representante, los
miembros de los equipos de aplicacién de la Encuesta de Riesgo Psicosocial, y Comité Paritario, y el
Departamento de Recursos Humanos.

Es responsabilidad de la entidad empleadora la implementacion de medidas, la supervision de su
cumplimiento y la comunicacién con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la
materia. Para estos fines, la entidad empleadora ha designado a el Departamento de Recursos
Humanos y profesionales de Prevencion de Riesgos.

Cuando en la dependencia exista un Comité Paritario incorporard esta funcién. También es posible
que el seguimiento o monitoreo lo realice el Comité de Aplicacion CEAL-SM, junto a sus funciones de
monitorear la aplicacién de las intervenciones en los factores de riesgo psicosocial, dado que estan
muy vinculados a las situaciones de violencia y acoso

Se capacitara a los trabajadores sobre el o los riesgos identificados y las medidas preventivas a través
de capacitacion y formacién el responsable de esta actividad serd Departamento de Recursos
Humanos y profesionales de Prevencién de Riesgos.

Los Funcionarios y funcionarias podran manifestar sus dudas e inquietudes referente a lo indicado en
el protocolo en el Departamento de Recursos Humanos, con la Encargada del Departamento o quién
lo subrogue.

La persona a cargo de la recepcién de las denuncias serd el jefe superior del servicio, (Alcalde o quién
lo subrogue).

Las organizaciones sindicales, en conformidad a lo dispuesto en el articulo 220 N°8 del Cddigo del
Trabajo podran formular planteamientos y peticiones, exigiendo su pronunciamiento, con el objetivo
de mejorar la prevencion de los riesgos establecidos en el presente protocolo.
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Il. GESTION PREVENTIVA

La prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo contempla la gestion de los factores
de riesgo psicosociales, y la identificacién y eliminacién de los comportamientos incivicos 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 los comportamientos incivicos 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.

El empleador 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 elaborara, en forma participativa, la politica preventiva del acoso laboral, el
acoso sexual y la violencia en el lugar de trabajo, y la revisard cada dos afios

Esta politica contendra 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.

La politica se dara a conocer a los trabajadores(as), mediante el envio a sus correos electronicos
institucionales, la publicacion en la intranet municipal a través del dominio
www.municipalidadpanguipulli/intranet.

2.1 Identificacion de los factores de riesgo

Se identificaran las situaciones y conductas que pueden dar origen al acoso laboral relacionadas 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 analizaran los resultados de la aplicacidén 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 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 durante el periodo de evaluacion.

La identificacién y evaluacidon de los riesgos se realizard con perspectiva de género y con la
participacion de los funcionarios y funcionarias. miembros del Comité Paritario de Higiene vy
Seguridad/del Comité de Aplicacién del cuestionario CEAL-SM.

En el siguiente recuadro el empleador debe listar los factores de riesgo presentes en el lugar de
trabajo:

IDENTIFICACION DE FACTORES DE RIESGO

Carga de trabajo (sobrecarga)

Falta de reconocimiento al esfuerzo

Inequidad en la distribucién de las tareas

Comportamientos incivicos

Conductas sexistas

Conductas de acoso sexual
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Violencia externa

Desconocimiento de los protocolos de la Ley Karin

En este recuadro, para la identificacion de los factores de riesgo y su evaluacion, el empleador debe
confeccionar el listado de sus riesgos, tomando en consideracion los resultados del cuestionario
CEAL/SM, asi como también, las particularidades del trabajo, el levantamiento de los procesos
identificados, como también la naturaleza del servicio que presta para el trabajador y otras
herramientas conforme a las particularidades de cada actividad.

2.2 Medidas para la prevencion

En base al diagndstico realizado y la evaluacidn de riesgos, se programardn 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 ajenos a la
relacién laboral. Incorporar estas medidas en caso de que exista la posibilidad de que se
presenten o se haya presentado estas situaciones en la organizacion, considerando la naturaleza
de los servicios prestados.

¥ En las medidas para la prevencion del acoso laboral, se tendran presentes aquellas definidas
en el marco de la evaluacidn de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la aplicacion 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 definicién de rol,
sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo, inequidad en la asignacion de tareas, injusticia
organizacional, entre otros), se programard y controlara la ejecuciéon de las medidas de
intervencion que se disefien para eliminar o controlar el o los factores de riesgo identificados.

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

v Asimismo, se daran a conocer los comportamientos incivicos que la [nombre de la entidad
empleadora) abordard y se implementara un plan de informacion acerca del sexismo con
ejemplos practicos [mediante charlas, webinars, cartillas informativas u otros].

v" Ademads, la entidad empleadora organizara actividades para promover un entorno de respeto
en el ambiente de trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminacién, y la dignidad
de las personas.

Los funcionarios y funcionarias, se capacitaran 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.

v" La entidad empleadora informard y capacitara a los trabajadores y a las trabajadoras sobre los
riesgos identificados y evaluados, asi como de las medidas de prevencion y proteccidn que se
adoptardn, mediante [indicar la forma y medio que se utilizard] y el responsable de esta
actividad sera [indicar nombre y cargo].

Las medidas que se implementaran seran programadas y constardn en el programa de prevencion
del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo/ en el programa preventivo de la entidad
empleadora], en el que se indicaran los plazos y los responsables de cada actividad, asi como, la
fecha de su ejecucion y la justificacién de las desviaciones a lo programado.

Finalmente, el programa de trabajo se dard a conocer a los trabajadores(as) a través de los correos
electrdnicos e intranet municipal, para que planteen sus dudas y realicen sugerencias en relacién
con las medidas preventivas, se podran comunicar con el Departamento de Recursos Humanos.
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En este recuadro el empleador debe indicar las medidas de prevencién a implementar de acuerdo
con los factores de riesgo ya identificados, procurando la eliminacion de los mismos y, de no ser
posible su control, implementar medidas ingenieriles, organizacionales, administrativas, entre
otras.

Medidas de prevencidén a implementar

Capacitacion, talleres. Charlas. Durante el afio 2024 éstas se llevaran a cabo de manera
mensual, y 2025 bimensual o trimestral partiendo el ciclo con los dirigentes y dirigentes,
exposiciones

Manual de buen trato

2.3 Mecanismos de seguimiento

La Municipalidad de Panguipulli con la participacion de los miembros del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad/ Comité de Aplicacién del cuestionario CEAL-SM evaluara anualmente el
cumplimiento de las medidas preventivas programadas en esta materia y su eficacia, identificando
aspectos para la mejora continua de la gestidn de los riesgos.

En esta evaluacion se considerardn los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando corresponda
su medicion; el numero denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de
acoso o de violencia externa; solicitudes de intervencidn 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 elaborard un informe con los resultados de esta evaluacién, que podra ser consultado por las
personas trabajadoras, soliciténdolo a el Departamento de Recursos Humanos y Prevencion de
Riesgos.

EVALUACION DEL CUMPLIMIENTO MEJORA A IMPLEMENTAR

Se cumple Revision de proceso de gestion del riesgo psicosocial

No se cumple Reunién con trabajadores
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lll. PRINCIPIOS ORIENTADORES DEL PROTOCOLO.

El procedimiento establecido en este protocolo, asi como todas las actuaciones que lo compongan,
deberan regirse por el tenor expreso de esta normativa y respetar los siguientes principios
orientadores:

a) Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacidn de las conductas constitutivas de acoso
laboral, sexual y/o violencia en el trabajo incorpora como base fundamental el deber de prudencia y
discrecidn, especialmente, en quién asume la responsabilidad de dar cumplimiento al procedimiento
en la relacién con los involucrados y/o involucradas, en su actuar general y respecto a la informacién
de que tome conocimiento, de manera que todo el personal tengan 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 ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes involucradas,
evitando todo tipo de discriminacion, tales como género, orientacion sexual, creencias, religion,
origen étnico, discapacidad, nacionalidad u otras de similar naturaleza.

c) Probidad Administrativa: El principio de la probidad administrativa consiste en observar, entre
otras, una conducta funcionaria intachable, con preeminencia del interés general sobre el particular.

d) Celeridad: La naturaleza de este procedimiento obliga a que se trabaje con la mayor celeridad,
evitando la burocratizacion 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. En ese orden de cosas el procedimiento debera
desarrollarse y concluir dentro de los plazos expresamente establecidos en el titulo Il del presente
protocolo.

e) Responsabilidad: La denuncia 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, él o la denunciante podra ser objeto de medidas disciplinarias, por medio
de la instruccidn de un procedimiento investigativo previo.

f) Debido Proceso: En todo proceso de investigacion por maltrato, acoso laboral y/o sexual, se
respetaran los principios del debido proceso legal: derecho a defensa, bilateralidad, presuncidn de
inocencia, preexistencia de las sanciones que se aplicaran, impugnacién y derecho a conocer del
contenido de la denuncia.

g) Prevencion: El procedimiento debe permitir a todas las personas a quienes resulte aplicable de la
institucion, la identificacion de conductas que atentan a la dignidad, entregar orientaciones y
especificaciones técnicas propias de un proceso de denuncia e investigacion y detectar y mitigar
factores de riesgo en el ambiente laboral, con el fin de prevenir y resguardar un ambiente libre de
hostigamiento, violencia y discriminacién arbitraria, sea por razones de sexo, género u orientacion
sexual o de cualquier naturaleza. Asimismo, tiende a modular el comportamiento en funcién de lo
permitido y censurar la aparicidn de manifestaciones de atentados a la dignidad.

h) Perspectiva de Género: Entendida como la necesidad de adoptar un enfoque integrado que tenga
en cuenta las causas y factores de riesgo entre ellos, los estereotipos de género y las formas
multiples e interseccionales de discriminacion y abuso de las relaciones de poder por razén de
género. La incorporacion de esta perspectiva, supone la adopcion de una lectura especifica de la
realidad social desde el género, que indaga y reflexiona sobre esa lectura y que se encamina
normativamente a modificar esa realidad buscando igualar a hombres y mujeres, proporcionando
un igual acceso a los recursos y eliminando las barreras que lo impiden.

Etchegaray #755 / www.municipalidadpanguipulli.cl / 63 2 310 417




ﬁﬁ”ﬂ'ﬁ"ﬁfﬁum \\

|
Recursos Humanos Sle-t,elag%

i) Dignidad e Integridad de las personas: El procedimiento tiene por finalidad proteger la dignidad
de las personas, por lo que la aplicacién de cualquier medida y desarrollo de algin trdmite,
diligencia, o comunicacién, deberd procurar no afectar la dignidad de ninguna de las personas
involucradas en el mismo. La victima, denunciante, denunciado o denunciada, testigos, vy
responsables de aplicar el procedimiento, no pueden ser objeto de malos tratos de ningln tipo,
estando prohibido efectuar actos intimidatorios, de hostigamiento, de interferencia o de amenaza;
con la finalidad de incidir en el resultado de la investigacion.

j) Colaboracién: Toda persona que se desempefie en la Municipalidad cualquiera sea su posicién,
calidad juridica y/o tipo de contratacion, tiene el deber de colaborar con la investigacion, cuando
manejen antecedentes e informacidn, que pueda aportar al desarrollo del proceso investigativo.

k) Debida diligencia: Quienes investiguen o juzguen hechos de violencia de género y quienes se
encuentren a cargo de la proteccion y la seguridad de las victimas deberdn adoptar medidas
oportunas, idéneas, independientes, imparciales y exhaustivas para garantizar el derecho de las
victimas a una vida libre de violencia, al acceso a la justicia y a la reparacién. Deberdn considerar
especialmente las situaciones de vulnerabilidad o discriminaciones mdltiples en que pueden
hallarse. Asimismo, deberan garantizar el derecho de las victimas a participar del procedimiento y
acceder a la informacidn sobre el estado de la investigacién.

1) No victimizacion secundaria: Quienes investiguen o juzguen hechos de violencia contra las
mujeres y quienes se encuentren a cargo de la proteccién o la seguridad de las victimas, evitaran o
disminuirdn cualquier perturbacion negativa que éstas hayan de soportar con ocasion de su
interaccion con los servicios publicos gue otorgan atencidn o proteccion en materia de violencia de
género o en los procesos judiciales.

IV. MARCO CONCEPTUAL ADICIONAL.

De manera complementaria a los conceptos descritos en el protocolo, entendiendo que constituyen
conductas que favorecen la comision de actos de acoso laboral y/o sexual, se define lo siguiente:

¥" Violencia laboral: se entiende como un fenémeno multicausal, pudiendo ocurrir por razones
culturales, organizacionales, politicas, entre otras, en que se presentan actitudes hostiles contra
una o varias personas, cuyos efectos son negativos para quien los padece; actla una victima (o
victimas) y un victimario (o victimarios). Corresponde a cualquier manifestaciéon de conducta
abusiva especialmente los comportamientos, palabras, actos, gestos, omisiones que puedan
atentar contra la personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de un individuo, poniendo
en riesgo su empleo o degradando el clima laboral. La violencia organizacional puede
presentarse de diferentes maneras:

a. Vertical descendente: desde la jefatura hacia un subordinado. Si bien podria darse el caso que el
acosador tenga mds de una victima, suele tratarse sélo de una persona que ha sido aislada y
estigmatizada por la jefatura, en complicidad con el silencio de sus pares.

b. Vertical ascendente: desde los subordinados hacia la jefatura. En este caso, ya que siempre se
requiere de “poder” para acosar, suelen ser grupos de subordinados confabulados para hostigar
a la jefatura, sélo asi alcanzan a invertir las fuerzas que se desprenden de la estructura
organizacional.

c. Horizontal: se da entre pares o grupos de pares. En este caso, ya que siempre se requiere de
“poder” para acosar, suelen ser grupos los que cometen el hostigamiento. La violencia en el
trabajo ha sido reconocida como uno de los problemas sociales emergentes que mayor
preocupacion provoca por su creciente magnitud, impacto y consecuencias a nivel personal,
organizacional y social.
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En términos generales, todas las formas de violencia laboral comparten algunos aspectos.

a. Se presentan actitudes hostiles contra una o varias personas, causando efectos negativos para
eéstos.

b. Pueden identificarse una o varias victimas, asi como uno o varios victimarios.

c. Debe existir asimetria de poder, sin que necesariamente exista una relacién de jerarquia, es decir,
gue una persona puede ejercer mayor poder que otra, ya sea por antigiiedad, mayor confianza con
la jefatura, entre otros.

d. Afectan no sélo a los involucrados directamente, sino también a su equipo de trabajo y la
institucion en su conjunto, dado que perjudica el ambiente laboral.

No obstante, debido a las cotidianas dificultades y conflictos que pueden producirse como
consecuencia natural de las tensiones del trabajo, es importante hacer la diferencia entre aquello
que constituye violencia y aquello que no lo es. Lo anterior, con el objetivo de detectar
adecuadamente estas conductas en miras a prevenirlas, investigarlas y/o sancionarlas.

La violencia laboral puede diferenciarse de los problemas propios de la organizacion del trabajo y de
los conflictos laborales (sobrecarga laboral, ejercicio de practicas arbitrarias en el liderazgo, abuso
de poder, etc.), los cuales impactan negativamente en los ambientes laborales.

Si bien los problemas o conflictos laborales no se consideran manifestaciones del ejercicio de
violencia laboral, si constituyen factores de riesgo que pueden derivar la aparicion de estas
conductas, siendo responsabilidad de la institucidon detectarlas y erradicarla a través de la adopcion
de medidas preventivas.

v" Violencia de género: La violencia de genero constituye principalmente, la violencia contra las
mujeres por cuanto las afectas de manera desproporcionada o exclusiva.

El articulo 1° de la Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la violencia
contra la mujer, o Convencion Belém Do Para, define la violencia contra la mujer como “cualquier
accion o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o
psicolégico a la mujer, tanto en el dmbito pdblico como privado”.

Esta violencia contra las mujeres, se puede manifestar de diferentes maneras y contextos. Respecto
al ambito de la vida publica, y en lo relativo al contexto laboral, la violencia contra la mujer se
refiere cuando esta sufre violencia fisica, sexual, psicoldgica o economica en el lugar de trabajo o
fuera de este, si tiene relacidon con el trabajo, amenazando o perjudicando su situacion laboral u
oportunidades de empleo, conforme a lo sefialado en el articulo 2° del Codigo del Trabajo.

Este tipo de violencia puede adoptar dos grandes tipologias: Acoso sexual y laboral (mobbing) por
razones de género. Esto incluye conductas discriminatorias y obstaculizadoras del acceso al trabajo
remunerado, a su permanencia, desarrollo y promocidn laboral, por el solo hecho de ser mujer, y
que tenga como objetivo el atentar contra la dignidad de una mujer o crear un entorno laboral
intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto.

La cultura de discriminacién por razones de género que ampara la violencia contra las mujeres,
descansa en un sistema de desigualdades de oportunidades, acceso a recursos, discriminacién
laboral, desigualdad salarial, desigualdad de poder, etc.
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Denuncia: Comunicacién que realiza una o mas personas a las autoridades que corresponda,
dando cuenta de la ocurrencia de uno o varios hechos que puedan resultar constitutivos de
maltrato, acoso laboral o de acoso sexual.

Denunciante: Persona, sea el afectado o afectada o un tercero, que pone en conocimiento el
hecho constitutivo de maltrato, acoso laboral o sexual, a través de una denuncia, con la
finalidad de obtener la intervencion de la institucion.

Denunciado o Denunciada: Persona cuya supuesta conducta es objeto de la denuncia por
maltrato, acoso laboral o acoso sexual.

Afectado o Afectada: Persona sobre la cual recae la conducta constitutiva de maltrato, acoso
laboral o acoso sexual, sea o no funcionario o funcionaria del servicio.

Admisibilidad: Accion o conjunto de acciones sistémicas que la . Municipalidad de Panguipulli
disefia, planifica, ejecuta y evalda en razén o con ocasion de una denuncia de maltrato, acoso
laboral o sexual, declarada admisible por el/la Alcalde/sa.

Jefatura de Recursos Humanos: Responsable de ejecutar las actividades de mitigacién que
buscardn establecer medidas que propicien la mejora del clima laboral en la Direccion,
Departamento y/o unidades municipales en las que surjan denuncias de maltrato, acoso laboral
y/o sexual.

Alcalde: Autoridad administrativa superior a quien va dirigida la denuncia, siendo el/la Unica
facultada para instruir el proceso disciplinario respectivo, segtn lo establecido en el Estatuto
Administrativo, de definir un receptor de denuncia y/o asesor que resulte mas cercado o
accesible a las personas de la organizacidon explicitando claramente su responsabilidad.

Asesor de denuncia: Funcionario/a designado por el alcalde, quien tendra la responsabilidad de
acoger, escuchar, brindar apoyo y entregar asesoria a el/la denunciante, debiendo ser
capacitado para ello.

Receptor de la denuncia: La Jefatura del Departamento de Recursos Humanos, o quien sea
designado segun correspondiere, serd responsable de recibir la denuncia en forma personal y
de entregarla de forma reservada e integra, a través de sobre cerrado al alcalde. En el caso que
la denuncia sea presentada contra la jefatura de Recursos Humanos, o que el/la denunciante
estime que no hay garantias de confidencialidad, debera hacerlo en forma reservada a el
Alcalde o a su Jefe directo o mediante el correo institucional creado para tal efecto.

Investigador/a: Funcionario/a designado/a por el Alcalde/sa para desarrollar procedimientos de
investigacion sumaria.

Fiscal: Funcionario/a designado/a por alcalde para desarrollar un procedimiento de sumario
administrativo.

Sanciones: las medidas disciplinarias establecidas en el articulo 120 de la ley N°18.883.

Plazos: Los plazos sefialados en el presente protocolo seran de dias habiles conforme a la ley
N°19.880, es decir, que son inhabiles los dias sdbados, domingos y los festivos.
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V. PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA DEL MALTRATO, ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL.
5.1 DE LAS DENUNCIAS.

La denuncia podra efectuarse materialmente en soporte papel o por via electrénica, a través de
correo electrénico u otro medio analogo dirigido al alcalde o alcaldesa. En caso de que se utilice la via
electronica, debera adjuntarse debidamente firmada junto con los antecedentes que se adjunten, al
siguiente correo electrénico: denunciasprotocolo@munipangui.cl.

Para formalizar la denuncia se utilizard de manera preferente el formulario que se encuentra
incorporado como anexo en este protocolo, el cual contendra las exigencias minimas, y sera
difundido y puesto a disposicion de las personas que se desempefien en la institucidn.

La denuncia debera ser fundada y cumplir con los siguientes requisitos:
v Fechay lugar en que se realiza.

v’ |dentificacidn y firma del/la denunciante. Sin perjuicio del deber de resguardo confidencialidad,
que es propio del presente protocolo, la identificacion del denunciante frente a la institucion
sera un requisito indispensable para la procedencia de la denuncia, toda vez que serd
responsabilidad de este Ultimo otorgar los antecedentes minimos sefialados en el presente
articulo. Cuando la denuncia se realice por via electrénica, el o la denunciante deberd adjuntar
el formulario o el instrumento donde conste la denuncia, firmado digitalmente o bien
escaneado y firmado materialmente.

v" Individualizacién de quien o quienes hubieren cometido los hechos.

v" La narracion circunstanciada de los hechos, fecha y lugar en que ocurrieron. Se deberé indicar en
detalle las situaciones que revisten caracter de maltrato, acoso laboral y/o sexual y la forma en
gue estos han afectado la dignidad de él o la denunciante.

v" Acompafiar 0 mencionar los antecedentes probatorios y documentos que le sirvan de
fundamento, cuando ello sea posible.

v La denuncia se presentard en un sobre cerrado con indicacion de “reservado” o “confidencial”.

Las denuncias que no cumplan con lo prescrito anteriormente, o se interpongan de manera anénima,
seran declaradas inadmisible. En este sentido, deberd existir una clara identificacion de las partes
involucradas vy las circunstancias que motivaron su presentacion.

5.2 RECEPCION Y REGISTRO DE LA DENUNCIA.

El receptor o receptora de la denuncia, cumplird una funcién exclusivamente canalizadora, debiendo
registrar la recepcién de la denuncia y entregar el registro al denunciante a fin de garantizar el
cumplimiento efectivo de los plazos de respuesta. Serd, ademas, la persona encargada de entregar
informacion de como procede una denuncia.

Quien cumpla con el rol de receptor de la denuncia, contard con la sensibilizacion en igualdad de
género, no emitird juicios ni su valoracién personal sobre la denuncia, brindara respeto méaximo al o a
la denunciante y guardara absoluta confidencialidad respecto del asunto. El rol del asesor/a y
receptor/a de denuncia, podré recaer en una sola persona segun organizacién funcional interna de
cada servicio.
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Las denuncias recibidas por via electrénica, o recepcionadas por el Alcalde, deberdan de manera
interna ser debidamente registradas en la Unidad de Recursos Humanos, a fin de garantizar su
registro y cumplimiento en los plazos de respuesta.

5.3 NECESIDAD DE INICIAR PROCESO DE OFICIO.

La autoridad municipal, con el objetivo de determinar las responsabilidades administrativas que
procedan, podré iniciar investigacién o procedimiento sumario de oficio, cuando se trate de hechos
que atenten contra la vida o integridad fisica de los funcionarios y funcionarias. La autoridad debera
resolver fundadamente aquellos casos que no proceda la investigacion.

5.4 DE LAS DENUNCIAS FALSAS, INFUNDADAS O MALINTENCIONADAS.

En la eventualidad de constatarse que una denuncia sea manifiestamente infundada, maliciosamente
falsa o realizada con la sola intencidén de perjudicar al denunciado o denunciada, dicho antecedente
quedard acreditado en el proceso sumarial respectivo. Ante esto, el Alcalde, podra ordenar el inicio
de un procedimiento disciplinario contra el/la denunciante.

De acuerdo a lo establecido en la letra e) del articulo 123 de la ley N° 18.883, se podra establecer la
medida disciplinaria de destitucion en el evento de constatarse la presentacion de denuncias falsas
de infracciones disciplinarias, faltas administrativas o delitos, a sabiendas o con el animo deliberado
de perjudicar al o a los sujetos denunciados.

VI. REGLAS ESPECIALES EN LA INVESTIGACION Y SANSION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y
VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

6.1 EXAMEN DE ADMISIBILIDAD.

El Alcalde evaluard la admisibilidad de la denuncia, segln los criterios establecidos en este protocolo,
dentro del plazo de cinco dias habiles desde su recepcidn. La autoridad municipal debera dictar una
resolucion fundada cuando se desestime una denuncia que invoque conductas de acoso laboral o
sexual, en un plazo de notificacién de cinco dias hébiles a la persona denunciante quien podra
reclamar ante la Contraloria General.

De no existir pronunciamiento, se entenderda por admitida la denuncia y se procederd con la
instruccion del proceso administrativo establecido en la ley N°18.883 que regula el Estatuto
Administrativo Municipal, conforme al Reglamento Interno que regula los procedimientos
disciplinarios de la I. Municipalidad de Panguipulli.

6.2. REQUISITOS DE ADMISIBILIDAD.

Los requisitos de admisibilidad de la denuncia, deberdn cumplir las exigencias establecidas con
antelacion en el presente protocolo. A su vez, se hace presente que aquellas denuncias que no
cumplan con los requisitos ya indicados, seran rechazadas de plano.

6.3. INSTRUCCION DEL PROCEDIMIENTO DISCIPLINARIO.

El Alcalde, una vez revisada la admisibilidad de la denuncia y comunicado lo anterior al/la
denunciante, ordenara, conforme a lo dispuesto en los articulos 18 y siguientes de la ley N°18.883,
instruir el procedimiento disciplinario y designara un o una fiscal, con la finalidad de investigar los
hechos denunciados, establecer eventuales responsabilidades y proponer la sancidn correspondiente
a las conductas que logren ser acreditadas. Se deberd priorizar la designacion de un fiscal o
investigador competente y con formacién en las temadticas de acoso, género o derechos
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fundamentales. Lo anterior, especialmente cuando se ordene el sumario por conductas de acoso
sexual o laboral.

Cuando la situacién asi lo amerite, acorde a los antecedentes iniciales de que se disponga el/la
Alcalde/sa, podra, en el mismo acto administrativo que instruye el procedimiento disciplinario,
disponer las medidas de proteccion y mitigacion pertinentes en miras a mantener un ambiente
laboral de respeto entre los involucrados, pudiendo servirse para ello de las medidas de mitigacion
previamente elaboradas por el Departamento de Recursos Humanos y/o Comité Psicosocial.

6.4 DEL PROCEDIMIENTO DISCIPLINARIO.

El/la fiscal o funcionario investigador designado por decreto alcaldicio, deberd ejecutar el proceso
investigativo de acuerdo a la normativa legal vigente. Realizado el proceso investigativo, el fiscal o
funcionario/o deberd sugerir al Alcalde la aplicacién de la medida disciplinaria respectiva o el
sobreseimiento, no pudiendo para ello exceder los siguientes plazos de investigacién contemplados
en laley N°18.883:

- 5 dias habiles en la investigacion sumaria.
- 20 dias habiles en el sumario administrativo;

- 60 dias habiles en el sumario administrativo en caso de haberse prorrogado el plazo indicado en el
punto anterior.

Solo el/la fiscal o investigador podra solicitar declaraciones o realizar los tramites que estime
conveniente para determinar la responsabilidad administrativa que se les pueda asignar a los/las
funcionarios/as involucrados/as.

En este contexto, serd obligacidn del fiscal tomar las medidas de resguardo necesarias para la
proteccién de las victimas, como la separacion de espacios fisicos, y especialmente la atencion
psicoldgica temprana del denunciante, por medio de los programas destinados al efecto a través de
los organismos administradores de la Ley N°16.744 de Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales, las que deberén estar vigentes por el tiempo que dure el procedimiento disciplinario y
hasta gue se encuentre afinado.

6.5 FACULTAD Y DERECHO DE LAS VICTIMAS.

La persona denunciante y afectadas tendran la facultad de aportar antecedentes en el procedimiento
de investigacién, ademas de conocer su contenido desde la formulacién de cargos, ser notificadas e
interponer recursos de la misma manera que la persona denunciada.

6.6 DE LAS INVESTIGACIONES CONTRA EL ALCALDE, CONCEJALES Y JEFATURAS.

Con la finalidad de resguardar el principio de imparcialidad en las investigaciones derivadas de los
actos de acoso sexual o laboral cuando la persona denunciada o denunciante sea de rango superior al
alcalde, alcaldesa, concejal, jefaturas, entre otros, se deberd poner en conocimiento a la Contraloria
General, organismo que se encargara de sustancias el sumario.
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6.7 DEL DECRETO ALCALDICIO QUE INSTRUYE EL PROCEDIMIENTO DISCIPLINARIO.

Declarada admisible la denuncia, el acto administrativo que disponga del inicio del procedimiento
disciplinario respectivo, deberd contener en su distribucion tanto al fiscal o funcionario/a designado
para la investigacién, como al denunciante y denunciado.

6.8 DEL RESULTADO DE LA INVESTIGACION.

El Alcalde recibe y estudia la vista del fiscal o funcionario/a investigador/a, antecedentes que le
serviran para atribuir las responsabilidades administrativas a los/as funcionarios/as involucrados/as,
en caso de existir estas. En el caso de demostrarse responsabilidades administrativas atribuibles a
funcionarios/as municipales, el Alcalde dictard el acto administrativo que aplica alguna de las
medidas disciplinarias establecidas en el articulo 120 de la ley N°18.883, Estatuto Administrativo para
funcionarios municipales, pudiendo ser estas las siguientes:

a) Censura;

b) Multa;

c) Suspensién del empleo desde treinta dias a tres meses,
d) Destitucion.

Cabe senalar que, conforme a la norma indicada, las medidas disciplinarias se aplicardn tomando en
cuenta la gravedad de la falta cometida y las circunstancias atenuantes y agravantes que arroje el
mérito del proceso.

Seran consideradas como agravantes:

- La reiteracion de la conducta, entendiéndose como tal el haber sido sancionado, el funcionario
denunciado o funcionaria denunciada, previamente por cualquiera de las conductas descritas en el
presente protocolo.

- La existencia de asimetria de poder entre el afectado o afectada y denunciado o denunciada.

- La existencia de dos 0 mas personas concertadas para cometer la conducta constitutiva de maltrato,
acoso laboral o sexual.

El acto administrativo que decreta la medida disciplinaria respectiva, sera notificado personalmente a
las y los funcionarios involucrados, y al Departamento de Recursos Humanos, quien procederd a
enviar el decreto a toma de razén o registro de la Contraloria Regional, segtin corresponda.

SOBRE EL SOBRESEIMIENTO.

Cuando la o el fiscal proponga el sobreseimiento del inculpado/a en casos de acoso sexual y acoso
laboral, y este sea aprobado por el alcalde o alcaldesa, se debera notificar al denunciante en un plazo
de cinco dias habiles, pudiendo reclamar de esa decisidn ante la Contraloria General de la Republica.
Asimismo, cuando el alcalde o alcaldesa determine la absolucidon o aplique cualquier medida
disciplinaria respecto de los hechos investigados, debera notificar la resolucién que afina el
procedimiento a la persona denunciante, dentro del plazo de cinco dias, quien podrd reclamar de ella
ante la Contraloria General de la Republica.
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De acuerdo a lo establecido en el inciso final del articulo 120 de la ley N°18.883, en el caso de que se
aplique la medida disciplinaria de destitucion por acoso laboral, el fiscal podra determinar que el
funcionario/a se encuentra eximido de cumplir el plazo de cinco afios de inhabilidad de ingreso,
decision que no serd aplicable respecto de la institucidon que aplica la medida.

DE LA RESPONSABILIDAD DE LAS Y LOS FISCALES Y LA CELERIDAD EN EL PROCESO.

Con el objetivo de agilizar los procesos, existird un plazo veinte dias habiles para que se adopten
medidas necesarias para apresurar y determinar la responsabilidad del fiscal cuando hayan vencido
los plazos de instruccidn de un sumario, tratdndose de casos de acosos laboral y sexual.

DE LA MEDIDA DISCIPLINARIA DE DESTITUCION: De acuerdo a lo establecido en el articulo 123 letra
c) de la ley N°18.883, procedera la medida disciplinaria de destitucidon cuando los hechos
constitutivos de la infraccion vulneren gravemente el principio de probidad administrativa,
entendiéndose ellos lo dispuesto en la letra m) del articulo 82 del mismo cuerpo normativo, es decir,
por realizar actos calificados de acoso laboral en los términos que dispone el inciso segundo del
articulo 2° del Cadigo del Trabajo.

VII. PREVENCION Y RESGUARDO.
7.1 MEDIDAS DE MITIGACION Y RESGUARDO.

Dentro de los cinco dias hahiles de emitido el acto administrativo que aplique la medida disciplinaria,
el Alcalde, en conjunto con la Unidad de Recursos Humanos, el Comité de Aplicacién Psicosocial, si
correspondiere, y la jefatura del drea involucrada, deberdn revisar y realizar seguimiento a las
acciones de mitigacion referidas en el articulo 12°, analizando si estas han tenido resultado efectivos,
si es necesario prorrogar las mismas, levantando acta respectiva donde consten las conclusiones
arribadas.

La persona denunciante y/o presunta persona afectada, desde la fecha en que la autoridad recibe Ia
denuncia, durante la investigacién y hasta 90 dias después de terminada esta, no serd sujeta a
evaluaciéon de desempefio si la persona denunciada fuese su jefatura directa, salvo que
expresamente asi lo solicitare, en cuyo caso el evaluador o evaluadora serd el jefe o jefa superior de
ésta. Si no lo hiciere, regird su Ultima calificacidn para todos los efectos legales.

Conforme al principio de abstencién contemplado en la Ley N°19.880, cuando en un procedimiento
determinado, como, por ejemplo, procesos de seleccion, evaluacion de desempefio u otro, deba
intervenir la persona denunciada o el denunciante, en decisiones que afectan al otro, deberén
promover su inhabilitacién en cualquier momento de la tramitacién del respectivo procedimiento.

7.2 MEDIDAS DE RESGUARDO DE LA PRIVACIDAD Y LA HONRA DE LOS INVOLUCRADOS

La Municipalidad de Panguipulli establecerda medidas de resguardo de la privacidad y la honra de
todos los involucrados en los procedimientos de investigaciéon 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 investigacidn, y prohibiendo las acciones que los intimiden o que
puedan colocar en riesgo su integridad fisica o psiquica.
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FORMULARIO DE DENUNCIA
DENUNCIA POR HECHOS CONSTITUTIVOS DE ACOSO SEXUAL, ACOSO LABORAL Y/ O DE
VIOLENCIA EN EL TRABAJO

1.- TIPO DE ATENTADO A LA DIGNIDAD DE LAS PERSONAS

1.1. De acuerdo con el Protocolo, marque con una “X” la alternativa que corresponda al tipo de violencia laboral
que se denuncia:

Maltrato Laboral

Acoso Laboral

Acoso Sexual

2.- IDENTIFICACION DE LOS INVOLUCRADOS

2.1. Marque con una “X” la alternativa que corresponda a la persona que realiza la denuncia:

Victima (persona en quien recae la accion de violencia laboral).

Denunciante (persona que pone en conocimiento el hecho de violencia, si ser victima de éste).

2.2. Datos personales del Denunciante (sélo en el caso que el DENUNCIANTE NO sea la VICTIMA):

Nombre Completo

Cargo que desempefia

Departamento/Direccidn

Teléfono de contacto

Correo electrénico

2.3. Datos personales de la VICTIMA:

Nombre Completo

Cargo que desempeiia

Departamento/Direccién

Teléfono de contacto

Correo electronico

2.4. Datos personales del DENUNCIADO:

Nombre Completo

Cargo que desempefia

Departamento/Direccién
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3.- RESPECTO A LA DENUNCIA

3.1. ;Cuadl es el nivel jerarquico del DENUNCIADO respecto de la Victima?
Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

Nivel jerarquico superior

Igual nivel jerarquico

Nivel jerarquico inferior

3.2. ;E1 DENUNCIADO trabaja directamente con la victima?
Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

Si

No

Ocasionalmente

3.3. ;La VICTIMA ha puesto en conocimiento a su superior inmediato (Director/a) esta situaciéon o a otro
superior, si el victimario en su Jefatura?
Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

Si

No

3.4. Narracion de los Hechos

a) Describa las conductas manifestadas —en orden cronologico- por el presunto victimario que sustentan la
denuncia. Indique el hecho; las personas involucradas; el lugar donde ocurrié; y otros aspectos que
complementen la denuncia.

Etchegaray #755 / www.municipalidadpanguipulli.cl / 63 2 310 417




Municipalidad de *“ﬁ
U PANGUIPULLI R

Recursos Humanos S_., ,,mn.-l {
ietelagos
'Chile:

b) Indique hace cuanto tiempo es victima de acciones de maltrato, acoso laboral o sexual. Sefiale la fecha de
inicio de los hechos v la frecuencia con que se reitera.

¢) Indique el nombre de la persona o personas que realizaron acciones de maltrato, acoso laboral o sexual.

d) Sefiale el nombre de las personas —testigos- que presenciaron las acciones de maltrato, acoso laboral o
sexual, o que tengan algiin tipo de informacién concreta de lo ocurrido.

4.- ANTECEDENTES Y DOCUMENTOS QUE ACREDITAN LA DENUNCIA
4.1. ;Con qué documentos o antecedentes cuenta, que acredita su denuncia?
Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

|:|Ninguna evidencia especifica

D Testigos

D Correos electronicos

l:l Otros medios de prueba (fotos, audios, material audiovisual)
Sefiale cudles:

Sefiale los documentos que adjunta en la presente denuncia:

Nombre y Firma del Denunciante

Panguipulli, / / /
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