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Direccidn de Asesori

DECRETO N° 2.922

APRUEBA PROTOCOLO DEL ACOSO
SEXUAL, LABORAL Y LA VIOLENCIA EN EL
TRABAJO; LA POLITICA PREVENTIVA Y EL
PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION Y
SANCION DE TALES CONDUCTAS, Y
ORDENA su INCORPORACION AL
REGLAMENTO DE ORDEN, HIGIENE Y
SEGURIDAD DE LA MUNICIPALIDAD DE
CHIMBARONGO.

CHIMBARONGOG, 30 de julio de 2024,

CONSIDERANDO:

1. El Decreto Alcaldicio N° 4.208, de fecha 21 de diciembre de 2022 que aprueba el Reglamento
Interno de Orden, Higiene y Seguridad de los trabajadores Cadigo del Trabajo, de la Municipalidad
de Chimbarongo.

2. El Decreto Alcaldicio N° 1.900, de fecha 02 de junio de 2023 que aprobd la actualizacién del
Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la Municipalidad de Chimbarongo, aplicable
a los funcionarios (planta y contrato) de la Municipalidad, y al Departamento de Salud Municipal.

3. Que, la ley N° 21.643, también conocida come Ley Karin, establece diversas medidas en materia
de prevencion, investigacién y sancion del acoso sexual, laboral y viclencia en el trabajo,
modificande, en le que interesa, la ley N° 18.575, Organica Constitucional de Bases Generales de
la Administracion del Estado, asi como la ley N° 18.883 -Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales- incerporando fa obligacién del empleador de contar con un protocolo de prevencion
de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual {que contiene la politica de prevencion sobre
el acoso sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo), y el procedimiento de investigacion y
sancién en estas materias, instrumentos ambos que deben incorporarse al respectivo Reglamento
de Orden, Higiene y Seguridad, por mandato de la referida ley.

4. Que, atendida la necesidad de dar cumplimiento a las disposiciones de la ley N° 21.643, la
Municipalidad ha elaborado participativamente su protocolo de prevencidn de! acosc sexual,
lahoral y de la violencia en el trabajo, as! como la politica de prevencidn en estas materias,
realizando con fecha 29 de jufio de 2024 una reunidn de revision y analisis de tales instrumentos,
cen la concurrencia de los representantes de la Asociacion de Funcionarios Municipales, Comité
Paritario de Higiene y Seguridad, y la Asociacion de Funcionarios de la Salud Municipal, asi como
con las Jefaturas y Directivos Municipales. En dicha instancia, ademas se presentd el texto del
procedimiento de investigacion y sancion del acoso sexual, laboral y de la violencia en el trabajo.

5. Que, en dicho conlexio, resulta indispensable aprobar los referigdos instrumentos, ordenando su
incorporacion al texto de los Reglamentos Internos de Orden, Higiene y Seguridad de la
Municipalidad de Chimbarongo, citados precedentemente, dande asi cumplimiento a las
disposiciones de la ley N° 21.643.

V1 STOS:

Las facultades que me confiere el DFL-1, del Ministeric del Interior, publicado en el D.O. del
26.07.2008, que fija el texto refundido, coordinado y sistematizade de la Ley N°® 18.695, Organica
Constitucional de Municipalidades; la Ley N° 16.744 sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales y sus reglamentos; la ley N° 21.643, que establece diversas medidas en materia de
prevencion, investigacién y sancién del acoso sexual, laboral v violencia en el trabajo; ley N° 18.575,
Organica Coenstitucional de Bases Generales de la Administracion del Estade; y la ley N° 18.883,
Estatuto Administrativo para funcionarios municipales.

DECRETO

1. Apruébase el Protocolo de prevencion del acoso sexual, acoso laboral y la violencia en el
trabajo de |la Municipalidad de Chimbarongo {(Anexo 1}, la Politica de Prevencion del acoso
sexual, el acoso laboral y viclencia en el lugar de trabajo; y el Procedimiento de
investigacion y sancion {Anexo 2), dando cumplimiento a las disposiciones de la Ley N° 21.643,
cuyos textos se reproducen a continuacion:
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ANEXO 1

PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y LA VIOLENCIA
EN EL TRABAJO

MUNICIPALIDAD DE CHIMBARONGO
69.090.300-8

Fecha de elaboracion version 1: 30/07/2024
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ANTECEDENTES GENERALES

Introduccién

Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, la Municipalidad de Chimbarongo ha elaborado el
presente protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el acoso sexual, laboral y la violencia en el
trabajo, teniendo presente la Constitucién 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 dela persona y con perspectiva de género, lo
que, para efectos de este Codigo, implica la adopcionde 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 eltrabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral.
Asimismo, se ha considerado lo dispuesto en el inciso tercero del articulo 13 del DFL 1 — 19.653 que
fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la ley N° 18.575, Organica Constitucional de
Bases Generales de la Administracién del Estado, el cual dispone que “la funcién publica se ejercera
propendiendo al respeto del derecho de toda persona, con ocasién del trabajo, a disfrutar de un
espacio libre de violencia, acoso laboral y sexual. Los 6rganos de la Administracion del Estado
deberan tomar todas las medidas necesarias para su prevencion, investigacion y sancion.”

. 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 generanpor la
ausencia o deficiencia de la gestiéon de los riesgos psicosociales en la organizacion, asi comoen 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.

Ademas, tanto el empleador como los trabajadores se comprometen, participativamente, a identificar y
gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo. En el caso del empleador, aincorporarlos a su matriz
de riesgos, evaluarlos, monitorearlos, mitigarlos o corregirlos constantemente, segin corresponda a
los resultados de su seguimiento. En el caso de los trabajadores, a apoyar al empleador en la
identificacién 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 Codigo del Trabajo.

Alcance

Este Protocolo se aplicara a todos los funcionarios/as municipales, incluidos Directores/as y Jefaturas
de la Municipalidad de Chimbarongo, asi como al Departamento de Salud Municipal. Asimismo,
aplicara a los/as trabajadores/as sujetas al Codigo del Trabajo, asi como a los servidores publicos
contratados a honorarios. En adelante, a todos, se les denominard en este texto: “personas
trabajadoras”.

Ademas, cuando corresponda, sus disposiciones alcanzaran a los proveedores, visitas, usuarios que
acudan a nuestras dependencias y a alumnos en practica.

Definiciones

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

* 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 (articulo2° inciso segundo del
Caodigo del Trabajo).

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales u
otras conductas verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como comentarios
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sexuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos de realizarlas. La
caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado ni aceptado por quien lo recibe.

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

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

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

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

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

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

+ Acoso laboral: Toda conducta que constituya agresién u hostigamiento ejercida por elempleador
o 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, ademas de la agresion fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso emocional

o mental, por cualquier medio, amenace o no la situacion laboral. Ejemplos de acoso psicolégico,
abuso emocional o mental, considerando el contexto y caso concreto en el que se presente:

- Juzgar el desemperfio de un trabajador de manera ofensiva.

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

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

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

- Obligar a un/a trabajador/a a permanecer sin tareas que realizar u obligarle a realizar tareas
que nada tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de denigrarlo o menospreciar.

- Expresar intenciones de dafar o intimidar a alguien verbalmente.

- Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electrénico, redes sociales o
mensajes de texto.

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

- En general, cualquier agresion u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo,
maltrato o humillacién, o que amenace o perjudique la situacién laboral o situacién de empleo.

* Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral: Son aquellas
conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasién de la prestacion de
servicios, por parte de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros (articulo 2° inciso
segundo del Cddigo del Trabajo).

Algunos ejemplos:

- Gritos 0 amenazas.

- Uso de garabatos o palabras ofensivas.

- Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

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

- Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

+ Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que
carecen de una clara intencion de dafar, 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:

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

- Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una actuacién
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 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 expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea
de que algunas personas son inferiores por razén de su sexo o género.

El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo hostil defiende los
prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes desafian el estereotipo de género, los que en
determinados contextos podrian dar lugar a conductas constitutivas de acoso.

Ejemplos, de sexismo hostil es:
- Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicion.

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

- Comentarios sobre fenéomenos fisiologicos de una mujer o diversidades.
- Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.

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

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

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

- Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres que constituyan
sexismo benévolo. Estas conductas asumen que las mujeres son menos competentes e
incapaces de tomar sus propias decisiones, lo denominado en la literatura socioldgica “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 desempero laboral o la conducta relacionada con el trabajo, la
implementacion de la politica de la organizacién o las medidas disciplinarias impuestas, asignar y
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programar cargas de trabajo, cambiar las asignaciones de trabajo y las funciones del puesto,
informar a un trabajador sobre su desempefo 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 funciéon de
gestion, en la medida que exista respeto de los derechos fundamentales del trabajador o
trabajadora y que no sea utilizado subrepticiamente como mecanismos de hostigamiento y
agresioén hacia una persona en especifico.

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

El empleador dara pleno cumplimiento a los principios establecidos en la Politica Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo, que sean pertinentes, aprobada a través del D.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
gestion preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, en la forma en que estan
desarrollados en la circular sobre esta materia de la Superintendencia de Seguridad Social,
especificamente el Compendio de Normas del Seguro de |la Ley N°16.744.

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

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

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

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

b) Entidades empleadoras.

» 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 capacitacién de las
personas trabajadoras.

» Informar sobre los mecanismos para las denuncias de acoso y violencia y la orientacién de las
personas denunciantes.

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

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

* Adopcion de las medidas que resulten de la investigacion del acoso o la violencia.

* Monitoreo y cumplimiento del Protocolo de Prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en
el trabajo, e incorporacion de las mejoras que sean pertinentes como resultado  de las
evaluaciones y mediciones constantes en los lugares de trabajo.

7. Organizacién para la gestion del riesgo.

En la identificacion de los riesgos y 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 del Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

Es responsabilidad de la entidad empleadora la implementacién de medidas, la supervision de su
cumplimiento y la comunicacién con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la
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materia. Para estos fines, la entidad empleadora ha designado a |la Direccién de Administracion
y Finanzas, mediante su Oficina de Personal. El Comité Paritario de Higiene y Seguridad de
acuerdo a sus funciones, debera participar en el monitoreo del cumplimiento de las medidas
establecidas.

Se capacitara a los trabajadores sobre él o los riesgos identificados y las medidas preventivas
y el responsable de esta actividad sera la o el profesional experto en PREVENCION.

Los trabajadores(as) podran manifestar sus dudas e inquietudes referentes a lo indicado en el
protocolo al o la profesional sefalado.

La persona a cargo de la recepcion de las denuncias de acoso sexual, laboral o violencia en el
trabajo y de orientar a los o las denunciantes estara radicado en la Direccion de Asesoria
Juridica Municipal.

Il. GESTION PREVENTIVA

La prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo contempla la gestion de los factores
de riesgo psicosociales, y la identificacion y eliminaciéon 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 sobretodo el acoso y la violencia por razones
de género.

El empleador se compromete en este protocolo de prevencion 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 revisara cada dos afios. Esta politica contendra
la declaracion de que el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo son conductas
intolerables, no permitidas en la organizacién, debiendo las relaciones interpersonales basarse
siempre en el buen trato y el respeto hacia todos sus integrantes.

1. Identificacion de los factores de riesgo

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

La identificacion y evaluacion de los riesgos se realizard con perspectiva de género y con la
participacion de los trabajadores/ los miembros del Comité Paritario de Higiene y Seguridad/del
Comité de Aplicacion del cuestionario CEAL-SM (Prevencion Municipal en coordinacion ACHS)

AEREEIEaIN iHisn 1} i
Carga de trabajo (sobrecarga)

Falta de reconocimiento al esfuerzo

Inequidad en la distribucion de las tareas

Comportamientos incivicos
Conductas sexistas

Conductas de acoso sexual

Violencia externa
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2. Medidas para la prevencion

En base al diagnostico realizado y la evaluaciéon de riesgos, se programaran e implementaran
acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan generar acoso laboral o
sexual. Asimismo, se adoptaran medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la
relacion 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.

e En las medidas para la prevencion del acoso laboral, se tendran presentes aquellas definidas
en el marco de la evaluacién 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 definiciéon de rol,
sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo, inequidad en la asignacion de tareas, injusticia
organizacional, entre otros) se programara y controlara la ejecucion de las medidas de
intervencion que se disefien para eliminar o controlar el o losfactores de riesgo identificados.

e 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.

e Asimismo, se dardn a conocer los comportamientos incivicos que la Municipalidad de
Chimbarongo abordaré y se implementara un plan de informacion acerca del sexismo con
ejemplos practicos mediante cartillas informativas, diarios murales o correos electrénicos u
otros.

¢ Ademas, 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.

e Los/as Directores/as, Jefaturas y los trabajadores/as, se capacitaran en las conductas
concretas que podrian llegar a constituir acoso o violencia, las formas de presentacién, su
prevencion y los efectos en la salud de estas conductas. Asi como sobre las situaciones que
no constituyen acoso o violencia laboral.

+ La entidad empleadora informara y capacitara a los trabajadores y a las trabajadoras sobre los
riesgos identificados y evaluados, asi como de las medidas de prevencién y protecciénque se
adoptaran, mediante capacitaciones, charlas o inducciones efectuadas por profesionales ACHS,
Contraloria, o expertos contratados al efecto.

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

Finalmente, el programa de trabajo se dara a conocer a los trabajadores(as) mediante
comunicaciones escritas, RRSS municipales u otro medio idéoneo como carteles en lugares
especificos y para que planteen sus dudas y realicen sugerencias en relacion con las medidas
preventivas, se podran comunicar con la o el profesional experto en Prevencion.

Capacitacion

Comunicaciones en RRSS municipales y correos electrénicos.

Afiches en lugares visibles

3. Mecanismos de seguimiento

La Municipalidad de Chimbarongo, con la participacion de los miembros del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad/ Comité de Aplicacion del cuestionario CEAL-SM, o profesional de Prevencion
Municipal, evaluaré anualmente el cumplimiento de las medidas preventivas programadas en esta
materia y su eficacia, identificando aspectos para la mejora continua de la gestién de los riesgos.



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

Se elaborara un informe con los resultados de esta evaluacion, que podra ser consultado por las
personas trabajadoras, solicitandolo al o la profesional de Prevenciéon Municipal.

Se incorpora la evaluacién y mejora continua del cumplimiento de la gestién preventiva. El
siguiente recuadro contiene ejemplos que deben adaptarse segun la realidad de la Municipalidad.

EVALUACION DEL MEJORA A IMPLEMENTAR
CUMPLIMIENTO
Se cumple Revision de proceso de gestion del riesgo psicosocial
No se cumple Reunién con trabajadores

1ll. Medidas de Resguardo de la Privacidad y la Honra de los Involucrados

La Municipalidad de Chimbarongo establecera medidas de resguardo de la privacidad y la honra de
todos los involucrados en los procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral-denunciantes,
denunciados, victimas y testigos -, disponiendo la reserva en los lugares de trabajo de los hechos
denunciados y de su investigacion, y prohibiendo las acciones que los intimiden o que puedan colocar
en riesgo su integridad fisica o psiquica.

IV. Difusion
Se dara a conocer el contenido de este protocolo a las personas trabajadoras, mediante los siguientes

medios: correos electronicos, copias fisicas si asi se requiere, publicacion en pagina web municipal o
RRSS municipales.
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POLITICA PREVENTIVA DEL ACOSO SEXUAL » EL ACOSO LABORAL Y VIOLENCIA EN EL
LUGAR DE TRABAJO, DE LA MUNICIPALIDAD DE CHIMBARONGO

La Municipalidad de Chimbarongo, entendiendo que la funcién publica se debe ejercer propendiendo
al respeto del derecho de toda persona, con ocasidn del trabajo, a disfrutar de un espacio libre de
violencia, acoso laboral y sexual, y que es deber de los érganos de la Administracidn del Estado
deberan tomar todas las medidas necesarias para su prevencion, investigacion y sancién, declara
que no tolerara, ni permitira las conductas que puedan generar o constituir situaciones de acoso
sexual, laboral y violencia en el trabajo, debiendo las relaciones interpersonales basarse siempre en
el respeto mutuo, independientemente de la posicién, género, edad, orientacidn sexual,
discapacidad, nacionalidad, etnia o creencias religiosas de las personas trabajadoras.

En tal contexto, reconoce que el acoso laboral y sexual, asi como la violencia en el trabajo, pueden
derivar de una mala gestion de los riesgos psicosociales en el trabajo y se compromete a gestionar
estos riesgos para mantener un ambiente de trabajo seguro y saludable.

Ademas, es consciente de que la violencia y el acoso son también producto de comportamientos
incivicos y sexistas, y se compromete a desarrollar acciones para abordarlas, de acuerdo a lo
sefialado en su protocolo de prevencién del acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo.

Este compromiso es compartido tanto por su Alcalde, en tanto maxima autoridad, como por los
funcionarios municipales, quienes se unen en un esfuerzo colaborativo y participativo para prevenir
y erradicar estas conductas.

A través del didlogo social y la f '@aelénfantkwa prom emos una cultura de respeto, seguridad

y salud en el trabajo.

Chimbarongo, 29 de julio de 2024,
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ANEXO 2

PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION Y SANCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y VIOLENCIA
EN EL TRABAJO, DE LA MUNICIPALIDAD DE CHIMBARONGO

TiTULO |
NORMAS GENERALES

Articulo 1°: Objeto y obligatoriedad. El presente documento establece las reglas a las que deberan
someterse todas las investigaciones de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo ejercida por,
los(as) funcionarios(as) de planta y contrata regidos por la ley N° 18.883, aquellos afectos(as) al Codigo
del Trabajo, asi como a los servidores publicos contratados a honorarios, en lo que resulte pertinente; y
también por terceros ajenos a la relacion laboral, en la Municipalidad de Chimbarongo

Sin perjuicio de lo anterior, las sanciones que se dispongan al término de las investigaciones iniciadas por
casos de acoso sexual y laboral, se aplicaran de acuerdo al régimen normativo que regule el vinculo
laboral entre esta Municipalidad y el (la) denunciado(a). De esta forma, las sanciones aplicadas a los
funcionarios de planta y contrata seran las establecidas en la ley N° 18.883, la cual puede llegar a la
destitucion si el caso lo amerita de conformidad a lo previsto en el art. 82 de dicha norma, en sus letras )y
m), y en relacion a lo previsto en las letras c) y f) del art. 123 del mismo cuerpo normativo.

Por su parte, para los funcionarios sujetos al Cédigo del Trabajo corresponderan a aquellas sefaladas en
el articulo 154 N° 10 del Cédigo del Trabajo y Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad

Las conductas de acoso sexual y laboral realizadas por servidores publicos contratados a honorarios, y
cuya ocurrencia haya quedado acreditada en la investigacién, seran sancionadas con alguna de las
medidas dispuestas en el Reglamento de Orden Higiene y Seguridad o, dependiendo de la gravedad de
los hechos, con el término del contrato de prestacion de servicios respectivo.

Articulo 2°: Fuentes. Este procedimiento de investigacion y sancion del acoso sexual, laboral y violencia
en el trabajo, ha sido elaborado siguiendo las directrices establecidas en el Decreto N° 21 del Ministerio
del Trabajo y Prevision Social, en lo que resulte pertinente.

De acuerdo a lo sefialado, y a las modificaciones introducidas por la ley N° 21.643 al Cadigo del Trabajo, a
la ley N° 18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracién del Estado y alaley N°
18.883, Estatuto Administrativo para funcionarios municipales, las investigaciones de las referidas
conductas, que realice la Municipalidad de Chimbarongo, y que involucren a los funcionarios municipales
sefalados en el articulo precedente, con independencia del estatuto juridico que los rija (atendida su
condicion de funcionarios plblicos), se someteran a las reglas sobre tramitacién de las investigaciones
sumarias o sumarios administrativos sefialadas en la ley N° 18.883, atendido que aquellas consultan todos
los resguardos que exigen las referidas directrices, para cautelar el debido proceso y asegurar la
adecuada defensa de los denunciados o inculpados (Aplica en lo pertinente, el dictamen N° 80.965 de
2014 y recientemente Oficio N°E516610 /2024 de la Contraloria General de la Republica).

Sin perjuicio de lo anterior, las investigaciones se sujetaran, entre otros, a los principios de
confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de género.

Articulo 3°: Ambito de aplicacién. En correspondencia con lo sefalado en el articulo anterior, para los
efectos de la regulacion de este procedimiento, se han eliminado las referencias que el Decreto N° 21 del
Ministerio del Trabajo realiza respecto de la Direccién del Trabajo, en armonia con el criterio sostenido
hasta la fecha por el ente fiscalizador, contenida entre otros, en el dictamen N° 6868, de 2008, quien ha
resuelto que la fiscalizacién de la correcta aplicacién de las normas contenidas en el Cadigo del Trabajo a
los servidores del Estado que se sujetan a dicho régimen juridico, corresponde a dicha Contraloria
General y no a la Direccion del Trabajo. Con todo, dicha interpretaciéon se mantendra vigente, mientras no
aparezca jurisprudencia en contrario del ente fiscalizador.

Articulo 4°: Principios. Los procedimientos de investigacion de los casos de acoso sexual, laboral y de
violencia en el trabajo en la Municipalidad de Chimbarongo, se sujetaran a los siguientes principios:

a) Perspectiva de género : Deberan 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
ambito del trabajo, considerando entre otras, la igualdad de
oportunidades y de trato en el desarrollo del empleo u ocupacién.
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b) No discriminacion . El procedimiento de investigacién reconoce el derecho de todas las
personas participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones,
exclusiones o preferencias arbitrarias basadas en motivos de raza,
color, sexo, maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad,
estado civil, sindicacion, religion, opinién politica, nacionalidad,
ascendencia nacional, situacién socioeconémica, idioma, creencias,
participacion en organizaciones gremiales, orientacién sexual, identidad
de geénero, filiacién, apariencia personal, enfermedad o discapacidad,
origen social o cualquier otro motivo, que tengan por objeto anular o
alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la

ocupacion.
c) No revictimizacién o no : Las personas receptoras de denuncias y aquellas que intervengan en
victimizacién secundaria las investigaciones internas dispuestas por el empleador deberan evitar

que, en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada se vea
expuesta a la continuidad de la lesiéon o vulneracién sufrida como
consecuencia de la conducta denunciada, considerando especialmente
los potenciales impactos emocionales y psicol6gicos adicionales que se
puedan generar en la persona como consecuencia de su participacion
en el procedimiento de investigacion, debiendo adoptar medidas
tendientes a su proteccion.

d) Confidencialidad : Implica el deber de los participantes de resguardar el acceso y
divulgacion de la informacién a la que accedan o conozcan en el
proceso de investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el
trabajo. Asimismo, el empleador debera mantener reserva de toda la
informacion y datos privados de las personas trabajadoras a que tenga
acceso con ocasion de la relaciéon laboral. Con todo, la informacion
podra ser requerida por los Tribunales de Justicia o la Direcciéon del
Trabajo en el ejercicio de sus funciones.

e) Imparcialidad . Es el actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, tanto en la
sustanciacién del procedimiento como en sus conclusiones, debiendo
adoptar medidas para prevenir la existencia de prejuicios o intereses
personales que comprometan los derechos de los participantes en la
investigacion.

f) Celeridad : El procedimiento de investigacion sera desarrollado por impulso de la
persona que investiga en todos sus tramites, de manera diligente y
eficiente, haciendo expeditos los tramites y removiendo todo obstaculo
que pudiera afectar su pronta y debida conclusién, evitando cualquier
tipo de dilacion innecesaria que afecte a las personas involucradas, en
el marco de los plazos legales establecidos.

g) Razonabilidad :  El procedimiento de investigacion debe respetar el criterio l6gico y de
congruencia que garantice que las decisiones que se adopten sean
fundadas objetivamente, proporcionales y no arbitrarias, permitiendo ser
comprendidas por todos los participantes.

h) Debido proceso . El procedimiento de investigacion debe garantizar a las personas
trabajadoras que su desarrollo sera con respeto a los derechos
fundamentales, justo y equitativo, reconociendo su derecho a ser
informadas de manera clara y oportuna sobre materias o hechos que les
pueden afectar, debiendo ser oidas, pudiendo aportar antecedentes vy
que las decisiones que en este se adopten sean debidamente fundadas.
Se debera garantizar el conocimiento de su estado a las partes del
procedimiento considerando el resguardo de los otros principios
regulados en el presente reglamento.

i) Colaboracién . Durante la investigacion las personas deberan cooperar para asegurar
la correcta sustanciacion del procedimiento, proporcionando informacion
util para el esclarecimiento y sancion de los hechos denunciados,
cuando corresponda.



Articulo 5°: Definiciones basicas. Para los efectos de este procedimiento, se entendera por:

a) Acoso sexual

b} Acosg laboral

¢) Viglencia en el trabaio
ejercida _por  terceros

ajenos  a la_ relacion
faboral

d} Medidas de resguardo

e} Medidas correctivas

Realizar, en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de
caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o
perjudiquen su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo.

Toda conducta que constituya agresién u hostigamiento ejercida por el
empleador o por ung 0 mas personas trabajadoras, en contra de otra u
otras personas trabajadoras, 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 humillacion,
o bien que amenace o perjudique su situacidon laboral o sus
oportunidades en el empleo.

Aguellas conductas que afecten a las perscnas trabajadoras, con
ocasion de la prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores
o ysuarios, entre otros.

Aquellas acciones de caracter cautelar que se implementan por parte
de! empleador una vez recibida |la denuncia o durante la investigacion
para evitar la ocurrencia de un dafic a la integridad fisica y/o psiquica,
asi como la revictimizacidn de la persona trabajadora, atendiendo a ia
gravedad de los hechos denunciados, la seguridad de las personas
involucradas y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo,
las cuales deberan ser consideradas en el reglamento que establece la
normativa, segun corresponda.

Aquellas medidas que se implementan por el empleador para evitar la
repeticion de las conductas investigadas conforme al procedimiento
regulado en el presente procedimiento, sean 0 no sancionadas, las que
deberadn establecerse en las conclusiones de la investigacion y
materializarse, en los casos que corresponda, en la actualizacién del
protocolo de prevencion de acoso sexual, laboral y de violencia en el
trabajo.

Se consideraran manifestaciones de acoso sexual y laboral, entre otras, las siguientes conductas:

a) Acoso horizontal

b) Acoso vertical
descendente

¢c) Acose vertical
ascendente

d) Acoso mixto o complejo

Es aquella conducta ejercida por personas ftrabajadoras que se
encuentran en similar jerarquia dentro de la Municipalidad.

Es aquella conducta ejercida por una perscna que ogupa un cargo
jerdrquicamente superior en la Municipalidad, la gue puede estar
determinada por su posicion en la organizacién, los grados de
responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre ofras
caracteristicas.

Es aquella conducta ejercida por una o mas personas trabajadoras
dirigida a una persona que ocupa un carge jerarquicamente superior en
la Municipalidad, la que puede estar determinada por su posicion en la
crganizacién, los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir
instrucciones, entre otras caracteristicas.

Es aquella conducta ejercida por una o mas personas trabajadoras de
manera horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar de
intervenir en favor de la persona afectada no toma ninguna medida o
ejerce el mismo tipo de conducta de acoso. También puede resultar en
aquella circunstancia en que coexiste acoso vertical ascendente vy
descendente.

Articulo 6°: Participantes del procedimiento. Son aquellas personas o sus representantes, instituciones
que intervienen en el procedimiento, ya sea en calidad de denunciante, denunciado, testigo, empleador o
investigador{a) y/o fiscal, todos los cuales deberéan propercionar su direccién de correo electronico
personal para efectos de realizar las nofificaciones que correspondan, sin perjuicic de poder solicitar,
fundadamente y por escrito, al investigador(a) y/o fiscal gue las notificaciones del proceso se realicen en
forma diversa o mediante carta certificada dirigida al domicilio que designe.
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Articulo 7°: Derechos generales de los(as) trabajadores(as). Sin perjuicio de otros derechos que
consagre la ley, las personas trabajadoras, en el contexto de una investigaciéon de acoso sexual, laboral y
de violencia en el trabajo, tendran derecho a:

a)
b)
c)

d)

Que se adopten e implementen las medidas destinadas a prevenir, investigar y cuando
corresponda, sancionar las conductas de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo.

Que se garantice el cumplimiento de las directrices establecidas en el Decreto N° 21 del Ministerio
del Trabajo y Prevision Social, en lo que resulte pertinente.

Que se establezcan e informen, en la oportunidad legal correspondiente, las medidas de
resguardo necesarias en el procedimiento de investigacion.

Que, en conformidad al mérito del informe de investigacion, el Alcalde disponga y aplique las
medidas o sanciones, segun corresponda.

Articulo 8°: Obligaciones generales del empleador. La Municipalidad de Chimbarongo se encuentra
sujeta a las obligaciones sefaladas en su protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y de violencia
en el trabajo, asi como las contenidas en la ley N° 21.643. Sin perjuicio de lo anterior, en el contexto del
procedimiento de investigacién y sancion, debera:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

9)

Informar a la persona denunciante, cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos penales,
los canales de denuncia ante el Ministerio Publico, Carabineros de Chile, la Policia de
Investigaciones, debiendo proporcionar las facilidades necesarias para ello, sin perjuicio de lo
dispuesto en el articulo 175 del Codigo Procesal Penal.

Garantizar y supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas de resguardo que se dispongan,
segun corresponda, protegiendo de forma eficaz la vida y salud de las personas trabajadoras.

Derivar a la persona denunciante a los programas de atencién psicol6gica temprana que disponga
la ACHS, como organismo administrador de la ley N° 16.744.

Abstenerse de interferir en la imparcialidad de la persona investigadora.

Dar las facilidades necesarias para que las personas participantes del procedimiento de
investigacion puedan colaborar con el mismo.

Informar a los representantes legales de contratistas, de servicios transitorios y proveedores, en
los casos que corresponda, que tuvo conocimiento de hechos y/o denuncias en los cuales se
encuentran involucradas una o mas personas trabajadoras de sus empresas, sin perjuicio de las
facilidades y coordinaciones para el desarrollo de la investigacion, como las medidas de
resguardo, correctivas y sanciones que deba aplicar como consecuencia del procedimiento.

Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

Articulo 9°: Obligaciones generales del (la) investigador(a) o fiscal. La persona designada como
investigador(a) tendra, a lo menos, las siguientes obligaciones:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

Desarrollar las gestiones de investigacion respetando las directrices del Decreto N° 21 del
Ministerio del Trabajo y Previsién Social, en lo que resulte pertinente y adecuado de conformidad a
los parametros de la ley N°18.883 y dictaminaciones de Contraloria General de La Republica,
teniendo una actitud imparcial, objetiva, diligente y con perspectiva de género.

Desarrollar la investigacion dentro de los plazos establecidos.

Citar a declarar a todas las personas involucradas sobre los hechos investigados, considerando
las formalidades necesarias para garantizar su registro en forma escrita, asegurando un trato
digno e imparcial.

Guardar estricta reserva de la informacion a la que tenga acceso por la investigacién, salvo que
sea requerido por los Tribunales de Justicia.

Cualquier otra establecida respecto de la tramitacion de las investigaciones sumarias y sumarios
administrativos.

Cualquier otra que imponga la normativa vigente.
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Articulo 10°: Obligaciones generales de las personas trabajadoras. Las personas trabajadoras, en el
contexto de una investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo tendran, a lo menos, las
siguientes obligaciones:

a) Cumplir con las medidas de resguardo adoptadas por la Municipalidad.

b) Colaborar en la correcta sustanciacion del procedimiento de investigacion, lo cual incluye
complementar la denuncia cuando ésta sea inconsistente.

c) Cualquier otra establecida en la ley para la tramitacién de las investigaciones sumarias y sumarios
administrativos.

d) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

Articulo 11°: Derechos generales de la Asociacion de funcionarios municipales. Tendran, a lo
menos, los siguientes derechos:

a) Velar que el procedimiento de investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo
que el empleador elabore y ponga a disposicion de las personas trabajadoras, se ajuste a las
directrices de la Contraloria General de La Republica y del Ministerio del Trabajo y Prevision
Social.

b) Representar a las personas involucradas en los hechos denunciados que sea parte de su
organizacion, a requerimiento de ella, velando por el cumplimiento de las directrices del Decreto
N° 21 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, en lo que resulte pertinente.

c) Aportar informacion y/o antecedentes sobre los hechos denunciados en la investigacion de acoso
sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

d) Cualquier otra que establezca la normativa vigente.

TITULO 1l
PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y VIOLENCIA EN EL
TRABAJO

Articulo 12°: Denuncia. La persona afectada por acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo ejercida
por terceros ajenos a la relacion laboral, debera presentar su denuncia ante la Municipalidad de
Chimbarongo.

La denuncia debera efectuarse por escrito entregandola presencialmente al Director de Asesoria Juridica
0 a quien le subrogue, o electronicamente a la casilla denunciasleykarinchimbarongo@gmail.com. Con
todo, podra también efectuarse la denuncia de manera verbal ante el mismo funcionario, quien debera
levantar un acta con el contenido sefialado mas adelante, de la cual entregard copia a la persona
denunciante, timbrada, fechada y con indicacién de la hora de presentacion.

Para dichos efectos, tanto la persona denunciante como el funcionario que recibe la denuncia de manera
verbal, podran utilizar el Anexo 3, “Formulario de denuncia Ley N° 21.643", inserto al final de este
documento.

La denuncia formulada debera contener, entre otros, los siguientes antecedentes:

a) lIdentificacion de la persona afectada, con su nombre completo, nimero de cédula de identidad y
correo electronico personal. En caso de realizar la denuncia una persona distinta del denunciante,
debera indicar dicha informacion y la representacion que invoca.

b) Identificacion de la o las personas denunciadas y sus cargos, cuando sea posible.

c) Vinculo organizacional que tiene la persona con el denunciado. En caso que la persona
denunciada sea externa al Municipio (proveedor, usuario, entre otros) indicar la relacion que los
vincula.

d) Relacion (relato) de los hechos que se denuncian.

Articulo 13°: Recepcion de la denuncia. Recibida la denuncia, la Municipalidad informara al denunciante
de manera clara y precisa sobre el procedimiento de investigacién, indicandole que el empleador, en este
caso el Alcalde, podra decidir iniciar una investigacion interna o desestimarla.

Tratandose de una denuncia dirigida contra el Alcalde, un Concejal, o funcionarios que se desempefien
como jefaturas que jerarquicamente dependan de forma directa del alcalde, aquella sera derivada en el
plazo de 3 dias a la Contraloria General de la Republica, quien sustanciara el sumario respectivo.

Cualquiera sea la decisién que se adopte, el empleador informara por escrito a la parte denunciante.
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Articulo 14°: Desestimacion de la denuncia. La Municipalidad solo podra desestimar una denuncia de
acoso sexual o acoso laboral mediante Decreto Alcaldicio, debiendo notificar dicho acto dentro del plazo

de 5 dias a la persona denunciante, la que podra reclamar dicha decisién ante la Contraloria General de la
Republica, en el plazo de 10 dias habiles.

Articulo 15°: Investigacion interna y designacién de persona a cargo. La Municipalidad mediante
decreto Alcaldicio, dispondra la realizacién de una investigacién sumaria o sumario administrativo,
designando en ese mismo acto a la persona encargada de la misma. Dicha designacion recaera,
preferentemente, sobre un(a) funcionario(a) que cuente con formacién en materias de prevencion,
investigacion y sancién de acoso, género o derechos fundamentales, informando de ello por escrito, a la
persona denunciante.

La persona denunciante o denunciada, al momento de prestar declaraciéon en la investigacion, podra
presentar antecedentes que afecten la imparcialidad de la persona a cargo, pudiendo solicitar el cambio de
investigador(a) por escrito. La solicitud sera resuelta fundadamente mediante decreto alcaldicio,
disponiéndose su mantencién o cambio, segun corresponda. De lo anterior, quedara registro en el informe
de investigacion. Para dichos efectos, deberan considerarse las causales de recusacion establecidas en el
articulo 131 de la ley N° 18.883, esto es:

a) Tener el fiscal o el actuario interés directo o indirecto en los hechos que se investigan;

b) Tener amistad intima o enemistad manifiesta con cualquiera de los inculpados, y

c) Tener parentesco de consanguinidad hasta el tercer grado y de afinidad hasta el segundo

inclusive, o de adopcioén con alguno de los inculpados.

Si designado el (la) investigador(a) o fiscal, apareciere involucrado en los hechos investigados un
funcionario de mayor grado o jerarquia o de dependencia directa en su caso, continuara aquél
sustanciando el procedimiento hasta que disponga el cierre de la investigacion.

El (la) investigador(a) o fiscal debera tener igual o mayor grado o jerarquia que el funcionario que
aparezca involucrado en los hechos. Si no fuera posible aplicar esta norma, bastara que no exista relacion
de dependencia directa.

Articulo 16°: Forma de la investigacion y adopciéon de medidas de resguardo. Sin perjuicio de las
reglas de tramitacion contenidas en la ley N° 18.883, la investigacidon constara por escrito y sera llevada en
estricta reserva y garantizara el derecho de ambas partes a ser oidas y fundamentar sus dichos.

El (la) investigador(a) o fiscal debera llevar registro escrito de toda la investigacion en papel o en formato
electrénico. Con todo, de las declaraciones que efectien las partes y los testigos, se debera dejar
constancia por escrito (en papel), con firma de los comparecientes en todas sus hojas.

Una vez que se reciba la denuncia, la Municipalidad en el mismo acto administrativo de instruccién de la
investigacion sumaria o sumario administrativo, adoptaréa de manera inmediata una o mas medidas de
resguardo, en atencion a la gravedad de los hechos denunciados, la seguridad de la persona denunciante
y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo, de conformidad con el articulo 211-B bis del
Cddigo del Trabajo. Entre otras, las medidas a adoptar podran consistir en: la separacion de los espacios
fisicos, la redistribucién del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona denunciante atencion
psicolégica temprana, a través de los programas que disponga la ACHS, en su calidad de organismo
administrador de la ley N° 16.744 para la Municipalidad de Chimbarongo, y de acuerdo a las normas
emitidas por la SUSESO. Las medidas adoptadas subsistiran por el tiempo que dure el procedimiento
disciplinario y hasta que éste se encuentre afinado.

Sin perjuicio de lo anterior, durante toda la sustanciacion de la investigacion interna la Municipalidad podra
adoptar otras medidas de resguardo o modificar las ya determinadas, considerando las particularidades de
cada caso.

Articulo 17°: Plazos de la investigacion sumaria. La investigacion sumaria no podra exceder el plazo de
5 dias habiles, contados desde la notificacion al investigador del decreto Alcaldicio que instruyo el
procedimiento.

Al término del sefialado plazo se formularan cargos, si procedieren, debiendo el denunciado responder los
mismos en un plazo de 2 dias, a contar de la fecha de notificacion de éstos.

En el evento de solicitar el inculpado rendir prueba sobre los hechos materia del procedimiento, el
investigador senalara un plazo para rendirla, el cual no podra exceder de 3 dias.

Vencido el plazo sefalado, el investigador procedera a emitir una vista o informe en el término de 2 dias,
en el cual se contendrd la relacién de los hechos, los fundamentos y conclusiones a que se hubiere
llegado, formulando la proposicion que estimare procedente.

Conocido el informe o vista, el alcalde dictara la resolucién respectiva en el plazo de 2 dias, la cual sera
notificada al denunciado, quien podra interponer recurso de reposicion en el término de dos dias.



El plazo para resolver la reposicion sera de dos dias,

Articulo 18°: Plazos del sumario administrativo. La investigacion de fos hechos debera realizarse en el
plazo de 20 dias al término de los cuales se declarara cerrada la investigacion y se formularan cargos al o
los denunciados o se solicitara el sobreseimiento, para lo cual habra un plazo de 3 dias.

El decreto que ordene el sumario administrativo sera notificado al fiscal, quien designara un actuario, el
que se entendera en comision de servicio para todos los efectos legales. El actuario sera funcionario de la
municipalidad, tendra la calidad de ministro de fe y certificara todas las actuaciones del sumario.

El sumario se llevara foliado en letras v nimeros y se formara con todas las declaraciones, actuaciones y
diligencias, a medida que se vayan sucediendo y con todos los documentos que se acomparien. Toda
actuacién debe llevar la firma del fiscal y del actuario.

Las notificaciones que se realicen en el proceso deberdn hacerse personalmente. Si el funcionario no
fuere habido por 2 dias consecutivos en su domicilio o en su lugar de trabajo, se le notificard por carta
certificada, de o cual debera dejarse constancia. En ambos c¢asos se debera entregar copia integra de 'a
resolucion respectiva.

Los funcionarios citados a declarar ante el fiscal deberan fijar en su primera comparecencia un domicilio
dentro del radio urbano en que la fiscalia ejerza sus funciones. Si no dieren cumplimiento a esta obligacion
se haran las notificaciones por carta certificada al domicilio registrado en la municipalidad, y en casoc de no
contarse con tal informacién, en la oficina de! afectado.

El funcionario se entendera notificade cumplidos 3 dias desde que la carta haya sido despachada.

El inculpado sera notificado de los cargos y tendra un plazo de 5 dias contado desde la fecha de
notificaciéon de éstos para presentar descargos, defensas y solicitar o presentar pruebas. En casos
debidamente calificados, podra prorrogarse el mismo por otros cinco dias, siempre que la prorroga haya
side solicitada antes del vencimiento del plazo. Si el inculpado solicitare rendir prueba, el fisca!l senalara
plazo para tal efecto, el que no podra exceder en total de 20 dias.

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

Sin perjuicio de lo sefialadc en el articule 23° de este documento, la vista del fiscal debera contener la
individualizacion del o de los inculpados; la relacidén de los hechos investigados y la forma como se ha
llegado a comprobarios; la participacidn y grade de culpabilidad gue les hubiere correspondido a los
sumariados; la anotacidn de las circunstancias atenuantes o agravantes, y la proposicidn al alcalde de las
sanciones que estimare procedente aplicar o de la absoclucion de unc o més de los inculpados.

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

Emitida la vista, el fiscal elevara los antecedentes del sumario al alcalde, quien resolvera en el plazo de 5
dias, dictando al efecto un decrete en el cual absolvera al inculpade o aplicara la medida disciplinaria, en
Su caso.

No obstante, el alcalde podra ordenar la realizacién de nuevas diligencias o la correccion de vicios de
procedimiento, fijando un plazo para tales efectos. Si de las diligencias ordenadas resultaren nuevos
cargos, se notificaran sin mas tramite al afectado, guien tendrd un plazo de 3 dias para hacer
observaciones.

Ningdn funcionario podra ser sancicnado por hechos que ne han sido materia de cargos.

Articulo 19°: Norma de aplicacion general en investigaciones sumarias y sumarios administrativos.
Cuando el investigador o fiscal proponga el sobreseimiento y éste sea aprobado por el Alcalde, debera
notificarse esa resolucion a la persona denunciante de conductas de acoso sexual y acoso laboral, dentro
del plazo de b dias, quien podra reclamar de ella ante la Contraloria General de la Republica, en el plazo
de 20 dias contado desde gque tomd conocimiento de ello, sin perjuicio de lo establecido en el inciso
tercero dei articulo 129 de la ley N° 18.883.

Asimismo, cuando el alcalde apruebe la absolucidn o aplique cualquier medida disciplinaria respecto de
tas conductas de acoso sexual o acoso laboral, debera notificar la resolucion que afina el procedimiento
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disciplinario a la persona denunciante, dentro del plazo de 5 dias. Esta podra también reclamar de la
referida resolucién ante la Contraloria General de la Republica, en el plazo sefialado en el inciso anterior.

Articulo 20°: Denuncias inconsistentes. El (la) investigador(a) o fiscal debera hacer un analisis de la
presentacion, y ante denuncias inconsistentes, esto es, incoherentes o incompletas de acoso sexual,
laboral o de violencia en el trabajo, proporcionara a la persona denunciante un plazo razonable a fin de
completar los antecedentes o informacién que requiera para ello.

Articulo 21°: Diligencias minimas. El (la) investigador(a) o fiscal realizard todas las diligencias y
acciones necesarias para establecer la veracidad y existencia de los hechos objeto de la investigacion,
procurando las instancias a fin de garantizar un justo y racional procedimiento. En tal contexto, los hechos
relevantes de la investigacién podran acreditarse por cualquier medio de prueba admisible en derecho,
debiendo el investigador apreciarla en conciencia.

En todo caso, dichas diligencias de investigacion deberan dar cumplimiento a las directrices establecidas
en el Reglamento N° 21 de 2024 dictado por el Ministerio del Trabajo, en lo que resulte pertinente.

Con este fin, la persona a cargo de la investigacién podra efectuar entrevistas u otros mecanismos con el
objeto de recopilar antecedentes que digan relacion con los hechos denunciados y cualquier otro
antecedente que sirva como fundamento de éstos. En especial, se consideraran los siguientes
antecedentes: el protocolo de prevencién del acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo; reglamento
interno de orden, higiene y seguridad; contratos de trabajo y sus anexos; registros de asistencia; denuncia
individual de enfermedades profesionales y accidentes del trabajo; resultados del cuestionario de
Evaluacion de Ambientes Laborales — Salud Mental (CEAL-SM), de la SUSESO, entre otros.

Articulo 22°: Aporte de antecedentes. Sin perjuicio de lo sefalado en el articulo anterior, en caso de
investigaciones instruidas por conductas de acoso sexual o laboral, las victimas y personas afectadas por
las eventuales infracciones tendran derecho a aportar antecedentes a la investigaciéon, a conocer su
contenido desde la formulacién de cargos, a ser notificadas e interponer recursos en contra de los actos
administrativos, en los mismos términos que el funcionario inculpado. Los mismos derechos tendra el
reclamante en los procedimientos (de reclamacion) previstos en los articulos 135 y 138 de la ley N°
18.883.

Articulo 23°: Contenidos del informe de investigacion. Una vez finalizada la investigacién sumaria o
sumario administrativo, el informe del (la) investigador(a) o vista del fiscal contendra, a lo menos lo
siguiente:

a) ldentificacion del empleador, |. Municipalidad de Chimbarongo, RUT y correo electrénico de
contacto.

b) Individualizacién de las persona denunciante y denunciada, con a lo menos la indicacién de correo
electrénico y cédula de identidad o pasaporte.

c) Individualizacion de la persona a cargo de la investigacién, con a los menos la indicacién de correo
electrénico y cédula de identidad o pasaporte. Registrar la circunstancia de haber o no recibidos
antecedentes sobre su imparcialidad, y/o del cambio de investigador, segun corresponda. Para
dichos efectos, debera citarse el decreto Alcaldicio que resolvid el asunto.

d) Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.

e) Individualizacion de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial resguardo a la
confidencialidad de los participantes.

f) Relacién de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las alegaciones planteadas.

g) Formulacién de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes en los cuales se fundan las
conclusiones de la investigacion para determinar si los hechos investigados constituyen o no
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

h) La propuesta de medidas correctivas, en los casos que corresponda.

i) La propuesta de sanciones cuando corresponda. Con todo, en el caso de lo dispuesto en la letra f)
del N° 1 del articulo 160 del Codigo del Trabajo (terminaciéon del contrato de trabajo por conductas
de acoso laboral), debera evaluar la gravedad de los hechos investigados y podra proponer las
sanciones establecidas en el reglamento interno de orden, higiene y seguridad.

Articulo 24°: Adopcién de medidas o sanciones del informe por el empleador. Recibido el informe o
vista fiscal, el alcalde mediante decreto Alcaldicio dispondra y aplicara las medidas o sanciones en los
casos de acoso sexual y laboral, que correspondan de conformidad al mérito del informe, notificando de
ello tanto al denunciante como al denunciado.

Las sanciones a las conductas de acoso sexual y laboral, respecto de los funcionarios municipales afectos
al Cadigo del Trabajo, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 154 N° 10 de dicho cuerpo normativo
y Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, podran consistir en amonestacion verbal o escrita y
multa de hasta el 25% de la remuneracién diaria. Ademas, conforme a lo dispuesto en el N° 1 letras b y f)
del articulo 160 del Cédigo del Trabajo, la Municipalidad podré poner término al contrato de trabajo,



cuando se verifiquen conductas indebidas de acoso sexual y laboral, de caracter grave, debidamente
comprobadas. Para efectos de la imposicion de sancion al acaso laboral, la evaluacion de su gravedad
debera consignarse por el investigador en su informe.

Los funcionarios municipales regidos por la ley N° 18.883, podran ser objeto de las medidas disciplinarias
de censura, multa, suspensién del empleo desde 30 dias a 3 meses, y destitucién.

En el caso de las conductas de violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, las
conclusiones contendran las medidas correctivas que adoptara la Municipalidad en relacién con la causa
que genero la denuncia.

Articulo 25° Sanciones para el funcionario realiza denuncia falsa de acoso sexual o acoso laboral:
Si durante el transcurso de la investigacion, se demostrare que la denuncia realizada es falsa, el o la
funcionario(a) denunciante podra ser sancionado(a) dependiendo de la gravedad de los hechos,
aplicandole alguna de las medidas disciplinarias que la Ley N° 18.883, contempla, previo proceso
disciplinario, que puede ser el mismo en que se investigd la denuncia de acoso sexual.



ANEXO 3

FORMULARIO DE DENUNCIA LEY N° 21.643

Fecha de presentacion

Hora de presentacion

Persona que recibe la denuncia

Indique el tipo de denuncia que realiza
Marque con una “X" |a alternativa que corresponda:

Acoso sexual

Acoso laboral

Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a
la relacién laboral

Identificacion del denunciante
Datos de identificacion de la persona que realiza la denuncia. Marque con una ‘X" la alternativa que
corresponda:

Afectado(a) (persona en quien recae la accién de
acoso sexual, acoso laboral, o violencia ejercida por
terceros ajenos a la relacién laboral)

Tercero (persona que no es victima) que pone en
conocimiento el hecho constitutivo de acoso sexual,
acoso laboral o violencia en el trabajo ejercida por
terceros ajenos a la relacion laboral.

En caso de ser tercero (no victima) indicar la
representacion que invoca:

Datos personales del denunciante (completar sélo en caso que el denunciante no sea la victima)

Nombre completo

RUT

Correo electronico personal

Datos personales de la persona afectada

Nombre completo

RUT

Correo electronico personal

Departamento o Direccidén en la
que se desempena

Cargo o funcién

Datos personales del o los(as) denunciados(as):
Si son mas de dos denunciados, agregar otra hoja al formulario.

Nombre completo

RUT
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Correo electrdnico personal

Departamento o Direccién en la
que se desempefia 0 nombre
de la empresa en la que presta
servicios (en caso de denuncia
por violencia en el lugar de
trabajo ejercida por terceros)

Cargo o funcién

Nombre completo

RUT

Correo electronico personal

Departamento o Direccion en la
que se desempefa o nombre
de la empresa en la que presta
servicios (en caso de denuncia
por violencia en el lugar de
trabajo ejercida por terceros)

Cargo o funcion

Respecto del vinculo organizacional entre el denunciado(a) y la persona afectada.
Marque con una “X" |a alternativa correcta.

Nivel superior

Igual nivel jerarquico

Nivel inferior

Tercero ajeno a la relacién
laboral

¢El denunciado corresponde a la jefatura superior inmediata?
Marque con una “X" la alternativa que corresponda.

Si

No

¢El denunciado trabaja directamente con la persona afectada?
Marque con una “X" |a alternativa que corresponda.

Si

No

Ocasionalmente

Relacién (relato) de los hechos que se denuncian.

Describa la(s) conducta(s) realizada(s) por el (la) denunciado(a). Sefialar nombres, lugares, fechas y detalles
que complementen la denuncia. Si el relato excede el espacio asignado, agregar una hoja al formulario.




Individualice a quien o quienes hubieren presenciado o que tuvieren informacion de lo acontecido (testigos).
Sefalar nombres, lugares, fechas y detalles que complementen la denuncia. Si el relato excede el espacio
asignado, agregar una hoja al formulario.

Antecedentes y documentos que acreditan o complementan la denuncia. Completar sélo en caso que la
persona afectada o denunciante (tercero) acomparfie a desee acompafar antecedentes a su denuncia

Marque con una “X" |a alternativa que corresponda:

Correo(s) electrénico(s)

Fotografia(s)

Video(s)

Testigos

Otros documentos de respaldo

Si respondio “otros documentos de respaldo”, favor sefiale cual(es):

Observaciones
Cualquier dato o antecedente que quiera agregar la persona afectada o denunciante (tercero)

La persona afectada o denunciante (tercero que no es la victima) declara haber sido informada de las etapas y
plazos que considera el procedimiento de investigacién y sancion de la conducta denunciada, y de la facultad

del municipio de decidir iniciar una investigacion interna o derivarla a la Contraloria General de la Republica, lo
cual se le informara oportunamente.

Denunciante mmRecibeIadenunc.i.; o




2. Incorporense, por la Oficina de Personal Municipal y del Departamento de Salud Municipal, los
referidos instrumentos al texto vigente de los Reglamentos Internos de Orden Higiene y Seguridad de
la Municipalidad de Chimbarongo, como anexos al mismo, debiendo entregar una copia a los
trabajadores al momento de suscripcion del contrato de trabajo y/o de prestacion de servicios, o de
notificar los respectivos decretos de nombramiento, respecto de los funcionarios de planta y contrata.

Notifiquese, por la Direccion de Asesoria Juridica, el presente decreto, a todas las Direcciones,
Departamentos y Oficinas Municipales, correspondiendo a cada jefatura o director ponerlo en

conocimiento del personal de su respectiva unidad, con independencia del estatuto juridico que los rija,
entregando una copia del mismo.

ESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

alde
ECHAVALA LEIVA

- Secrgtaria Municipal.

- Direccion de Control y demas Direcciones Municipales.
- Asociacion de Funcionarios Municipales.

- Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

- Asociacién de Funcionarios de la Salud Municipal.




