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Temuco, 14 NOV 2022

DECRETO N°

VISTOS:

1. Decreto N°747 de 12 de noviembre de
1971, aprueba Convencidn Internacional sobre Eliminacién de todas las formas de
discriminacion racial.

2. Decreto N°789 de 09 de diciembre de
1989, promulga la Convencion sobre la eliminaciéon de todas las formas de discriminacién
contra la mujer (CEDAW), adoptada por la Asamblea general de las naciones Unidas el 18 de
diciembre de 1979;

3. Decreto Supremo N°1640 de 11 de
noviembre de 1998, promulga la Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y
erradicar la violencia contra la mujer, “Convencién de Belém do Para”

4. Decreto N°99 de 20 de junio de 2022,
promulga la Convencién interamericana para la eliminacién de todas las formas de
discriminacién contra las personas con discapacidad.

5. Decreto N°236 de 15 de septiembre de
2009, promulga el Convenio 169 sobre Pueblos Indigenas y Tribales en paises independientes
de la Organizacién Internacional del Trabajo.

6. Los Principios de Yogyakarta de 26 de
marzo de 2007 y Principios de Yogyakarta Plus 10 (YP10) de 2017.

7. LaConstitucion Politica de la Republica
de Chile.

8. la Ley N°18.695 Organica
Constitucional de Municipalidades.

9. Lla Ley N° 18575 Organica

Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado.

10. La Ley N° 18.834  Estatuto

Administrativo.
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11. La Ley 18.883 Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales.

12. La Ley N° 19.880, establece Bases de
los procedimientos administrativos que rigen los actos de los érganos de la administracion del
Estado;

13. El DFL 1, de 1997, que fija el texto
refundido, coordinado y sistematizado de la ley N2 19.070, y que aprobd el Estatuto de los
profesionales de la educacion;

14. Laley N° 19.378, Estatuto de Atencién
Primaria de Salud Municipal;

15. La Ley N°® 19.464, Establece normas y
concede aumento de remuneraciones para personal no docente de establecimientos
educacionales que indica;

16. EL DFL 2 de 02 de julio de 2020, Fija
texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N° 20.370 con las normas no derogadas

del decreto con fuerza de ley N°1 de 2005, que establece la Ley General de Educacion;

17. La Ley N° 20.607, que modifica el

Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales;

18. La Ley N° 20.609, que establece
medidas contra la discriminacion;
19. LaLey N°20.442 que establece normas

sobre igualdad de oportunidades e inclusién social de personas con discapacidad;

20. La Ley N°21.120 que reconoce y da

proteccion al derecho a la identidad de género;

21. La Ley N° 21.331 sobre el

Reconocimiento y proteccion de los derechos de las personas en la atencién de salud mental;

22. Codigo del Trabajo y la Ley N° 20.005,

que lo modifica, tipificando y sancionando el acoso sexual;
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23. Normas penales del ordenamiento

juridico interno chileno en relacion a los delitos de abuso y acoso sexual.

CONSIDERANDO:

1. Que, frente a la modernizacion del
Estado, y a las multiples funciones insertas en la gestion institucional, los municipios requieren
de mecanismos internos que el debido resguardo de los derechos fundamentales de sus
funcionarios y funcionarias, incluyendo a los prestadores y prestadoras de servicios, y por la
otra proveer a los mismos, de procesos oportunos, eficaces, confidenciales y objetivos, que
permitan abordar conductas vulneratorias a las que se ven expuestos, con total respeto a su
dignidad.

2. Que, la Municipalidad de Temuco,
suscribe como parte de sus principios y obligaciones primordiales, la adopcién de medidas
administrativas tendientes a la prevencién, investigacion y sancion de conductas que
constituyan violencia de género, acoso y maltrato laboral, acoso sexual, violencia de género y
discriminacion arbitraria, entre funcionarias y funcionarios, con independencia de la
modalidad contractual, escalafén o grado que ostente, y de toda persona vinculada, de
cualquier forma, a las actividades de esta Municipalidad. (équé forma de vinculacion?) (se
incluye a estudiantes en prdctica y personas usuarias de los servicios).

3. Que, las conductas de violencia de
género, acoso y maltrato laboral, acoso sexual y discriminacién arbitraria cometidas por
funcionarios y funcionarias, independiente de su calidad contractual se encuentran prohibidas
en la normativa legal vigente, en cuanto afecten a personas que integren las funciones
municipales o que se vinculen con el quehacer institucional.

4. Que, el articulo 2 del Cédigo del
trabajo establece por acoso sexual “el que una persona realice 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 de empleo”, lo que se
encuentra prohibido a los funcionarios y funcionarias puiblicos conforme al articulo 82 letra )
del Estatuto administrativo para funcionarios municipales.

5. Que, tal como establece el preambulo
de la Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer

(CEDAW) “la Declaracion Universal de los Derechos Humanos reafirma el principio de la no
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6. discriminacion y proclama que todos
los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y que toda persona puede
invocar todos los derechos y libertades proclamados en esa Declaracién, sin distincién alguna,
por ende, sin distincién de sexo”.

7. Que, la “Convencidon Interamericana
para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer” o Convencidn de Belém do
Para, de 1994, al sefialar que “la eliminacién de la violencia contra la mujer es condicién
indispensable para su desarrollo individual y social y su plena e igualitaria participacion en
todas las esferas de vida...”Estableciendo que la violencia contra las mujeres constituye una
violacién de los derechos humanos y de las libertades fundamentales que limita total o
parcialmente el reconocimiento, goce y ejercicio de tales derechos y libertades y reconoce a
esta violencia como una manifestacion de las relaciones histéricamente desiguales entre
hombres y mujeres; en que los Estados partes por primera vez convienen en adoptar, por todos
los medios apropiados y sin dilaciones, politicas orientadas a prevenir, sancionar y erradicar
dicha violencia.

8. Que, la Convencion de Belem do Para
considera violencia contra la mujer a “cualquier accién o conducta, basada en su género, que
cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el ambito
publico como en el privado”, “especialmente la violencia fisica, psicolégica y sexual que tenga
lugar en cualquier relacion interpersonal (..), que tenga lugar en la comunidad y sea
perpetrada por cualquier persona (...), y/o perpetrada o tolerada por el Estado o sus agentes,
donde quiera que ocurra” . Aunque la Convencién se refiere expresamente a la violencia
contra la mujer, la Corte Interamericana de derechos Humanos tanto en los documentos y
jurisprudencia se ha referido a esta como violencia de género, la que constituye una conducta
contraria a la dignidad de las personas y/o constitutiva de discriminacion arbitraria por razones
de sexo o género, que afecta principalmente y de forma desproporcionada a las mujeres; por
tanto se hace extensiva la definicién contenida en su articulo 2 a todas aquellas conductas de

violencia basadas en el género, con independencia del sexo bioldgico de la persona afectada.

9. Que, el articulo 2 de la Ley 20.609
que establece medidas contra la discriminacion arbitraria, entiende por discriminaciéon “ toda
distincion, exclusion o restriccion que carezca de justificacion razonable, efectuada por
agentes del Estado o particulares, y que cause privacion, perturbaciéon o amenaza en el

ejercicio legitimo de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucién Politica de la
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Republica o en los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por Chile y
que se encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos tales como la raza o
etnia, la nacionalidad, la situacién socioeconémica, el idioma, la ideologia u opinion politica, la
religion o creencia, la sindicacion o participacion en organizaciones gremiales o la falta de ellas,
el sexo, la orientacion sexual, la identidad de género, el estado civil, la edad, la filiacién, la
apariencia personal y la enfermedad o discapacidad”, que se encuentra prohibida a los
funcionarios y funcionarias publicas conforme al articulo 82 letra |) del Estatuto administrativo
municipal.

10. Que, sin perjuicio de los procesos
administrativos disciplinarios que en el marco de sus atribuciones pudiera ordenar la
autoridad, es nuestro convencimiento que tratandose de denuncias sobre hechos que
constituyan violencia de género, acoso y maltrato laboral, acoso sexual y discriminacion
arbitraria que tengan lugar en la Municipalidad de Temuco, se hace indispensable contar con
un instrumento que explicite su operatividad y defina responsabilidades especificas de las y
los funcionarios de esta institucion, en su tramitacion, con el propésito de asegurar una
adecuada respuesta frente a la ocurrencia de hechos de esta naturaleza, teniendo en
consideracion que se trata de una materia altamente sensible, y que aquellas conductas
devienen en graves atentados a los principios que guian la funcién publica, que determinan a

esta administracion actual y a los derechos de las personas afectadas.

11. Que, para efectos de procurar en la
Municipalidad un ambiente libre de maltrato, violencia y discriminacidn arbitraria, por razones
laborales, de identidad sexual o género, de clase, étnica, nacional, religiosa o de cualquier tipo,
la autoridad con competencia para ordenar procesos disciplinarios deben contar con
herramientas que permitan facilitar y perfeccionar sus actuaciones, en especial pautas para
proceder frente a denuncias de violencia de género, acoso o maltrato labora, acoso sexual y

discriminacion arbitraria.

DECRETO:

1. Apruébese el siguiente
“PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE DENUNCIAS SOBRE VIOLENCIA DE GENERO, ACOSO Y

MALTRATO
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LABORAL, ACOSO SEXUAL, Y DISCRIMINACION ARBITRARIA EN LA MUNICIPALIDAD DE

TEMUCO”.

I. PRINCIPIOS RECTORES

A. CONFIDENCIALIDAD

C.

El proceso de denuncia e investigacion de vulneracién a la dignidad de las personas,
incorpora como base fundamental el deber de prudencia y discrecién. Por tanto, quien
asume la responsabilidad de dar cumplimiento al procedimiento, tanto en la relacién con
los involucrados, en su actuar general y respecto a la informacién gque tome conocimiento,

debe otorgar garantia de privacidad y reserva en el proceso.

. IMPARCIALIDAD

El actuar de los responsables del procedimiento de recepcién e investigacién de las
denuncias, y de quienes deban resolver sobre aquellas, estara dirigido 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,

religion, origen étnico, discapacidad u otras de similar naturaleza.

PROBIDAD ADMINISTRATIVA.
Los involucrados en el proceso deberdn observar, entre otras, una conducta funcionaria

intachable, con preeminencia del interés general sobre el particular.

RAPIDEZ.
Los responsables del procedimiento, estarén obligados a trabajar con la mayor celeridad

posible, evitando la burocratizacion de los procesos.

RESPONSABILIDAD.

Cada persona que realice una denuncia, debe tener presente todos los aspectos que ésta
involucra. Por consiguiente, debe ser realizada con toda la seriedad que corresponde,
conociendo que, frente a una denuncia falsa, basada en argumentos, evidencia u otros,
que sean comprobadamente falsos, podrd ser objeto de una investigaciéon sumaria o
sumario administrativo y de establecerse responsabilidad se le aplicaran medidas
disciplinarias proporcionales a la gravedad del incumplimiento, independiente de las

acciones legales pertinentes.
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IGUALDAD DE GENERO

Entendida como igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de las mujeres
y los hombres, que se garantizaran a través de mecanismos equitativos que consideren un
trato equivalente en cuanto a los derechos, las obligaciones y las oportunidades, tanto en

la esfera privada como en la publica.

DEBIDO PROCESO

El proceso investigativo requiere la existencia de instancias de defensa, que permitan el
derecho a ser oido/a o a ofrecer y rendir pruebas, y al cumplimiento de requisitos respecto
de la fundamentacion de la decisién administrativa, asegurando el derecho a una decision
fundada.

Se dispone que las denuncias se investigardn en los plazos establecidos en el respectivo
procedimiento, evitando demoras innecesarias; el procedimiento sera explicado en forma
transparente a los involucrados; todas las partes seran oidas, dandoles la oportunidad y el
tiempo razonable para efectuar sus acusaciones, descargos, y aportar las pruebas que
estimen pertinentes; se analizaran objetiva y responsablemente todos los hechos vy
pruebas presentadas, procurando en la medida de lo posible obtener testimonios o
pruebas de terceros; el informe final constard por escrito y tendrd una relacion
circunstanciada de los hechos, de las pruebas analizadas, y de sus conclusiones; se
aplicaran sanciones proporcionales a los hechos comprobados y otras medidas

reparatorias suficientes.

COLABORACION

Es deber de cada persona funcionaria o que se desempefie en el Municipio, cualquiera sea
su jerarquia, calidad juridica y/o tipo de contratacion, colaborar con la investigacion,
cuando tenga acceso a antecedentes e informacion fidedigna, que pueda aportar al

procedimiento investigativo.

LEGALIDAD

Los hechos que justifiquen la instruccion de un procedimiento disciplinario se encuentran
contenidos en la normativa vigente, debiendo los involucrados sujetarse a dichas normas.
Toda medida disciplinaria debe aplicarse en relacion al mérito del proceso y a la gravedad
de la infraccion cometida, considerando las sanciones estipuladas en el Estatuto

Administrativo y en el Estatuto administrativo municipal.
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PRESUNCION DE INOCENCIA

Como elemento o presupuesto imprescindible del debido proceso, que debe garantizar la
proteccion del acusado o acusada a efectos de obtener de quien lo someta a
procedimiento disciplinario las garantias necesarias para proteger los derechos

fundamentales de los que es titular.

PROTECCION DE LA PERSONA AFECTADA

Los/las intervinientes del presente procedimiento deberan adoptar todas las medidas
necesarias -que correspondan- para efectos de otorgar el debido resguardo de la persona
afectada y su relato, desde que se toma conocimiento de la respectiva denuncia y hasta

el término del procedimiento.

PREVENCION DE LA REVICTIMIZACION

Deberd evitarse la re-experimentaciéon de la experiencia vulneratoria de la persona
afectada. Esto implica abstenerse de emitir juicios de valor sobre el comportamiento y/o
costumbres de la persona afectada, evitar realizar multiples citaciones para declarar sobre

los actos o hechos denunciados.

. APEGO IRRESTRICTO A LOS DERECHOS FUNDAMENTALES Y GARANTIAS
CONSTITUCIONALES

Los procedimientos que se realicen con motivo de una denuncia, seran conducidos bajo
estricto cumplimiento de la normativa juridica vigente, especialmente de los derechos
fundamentales contenidos en los tratados internacionales ratificados por Chile y que se
encuentren vigentes, las garantias constitucionales, la legislacion laboral aplicable, la ley

sobre proteccién de datos personales y la normativa administrativa.

Quienes intervengan en los procedimientos contenidos y mencionados en este
instrumento, deberan respetar y resguardar especialmente los derechos a la intimidad, la

vida privada y la honra de las y los involucrados.

Las investigaciones que se realicen con motivo de una denuncia, seran conducidas con
estricto respeto a la normativa legal vigente. En especial, se debera respetar las garantias
constitucionales, la legislacion laboral aplicable, la ley sobre proteccién de datos

personales, y la normativa que rige a los Organos de la Administracion del Estado.
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En cuanto a las garantias constitucionales, quienes participen de los procedimientos
detallados en este protocolo, deberdn respetar y resguardar la intimidad, vida privada y

honra de las personas.

En cuanto al deber de esta entidad a garantizar un debido proceso, se dispone que las
denuncias se investigaran en los plazos establecidos en el respectivo procedimiento,
evitando demoras innecesarias; el procedimiento sera explicado en forma transparente a
los involucrados; todas las partes serén oidas, dandoles la oportunidad y el tiempo
razonable para efectuar sus acusaciones, descargos, y aportar las pruebas que estimen
pertinentes; se analizardn objetiva y responsablemente todos los hechos y pruebas
presentadas, procurando en la medida de lo posible obtener testimonios o pruebas de
terceros; el informe final constara por escrito y tendra una relacién circunstanciada de los

hechos, de las pruebas analizadas, y de sus conclusiones.

Il. CONCEPTOS
1. FUNCIONARIOS/AS MUNICIPALES: Son funcionarios municipales el Alcalde y las demds
personas que integren la planta del personal de la municipalidad y las personas a
contrata que se consideren en la dotacién de las mismas, incluyendo a los Servicios

Incorporados a la Gestion, fijadas anualmente en el presupuesto municipal.

2. PERSONAL A HONORARIOS SUMA ALZADA: Son contrataciones transitorias de
profesionales y técnicos de educacion superior o expertos en determinadas materias,
contratados para realizar labores accidentales y no habituales de la municipalidad. Del
mismo modo, se podra contratar sobre la base de honorarios, a extranjeros que posean

titulo correspondiente a la especialidad que se requiera.

3. PRESTACION DE SERVICIO COMUNITARIO: Contrataciones de servicios ocasionales y/o
transitorios, ajenos a la gestion administrativa interna de la municipalidad. Estan
directamente asociados al desarrollo de programas en beneficio de la comunidad, de

caracter social, de rehabilitacion o para enfrentar situaciones de emergencia.

4. PERSONAL CODIGO DEL TRABAJO: Contrataciones transitorias de la municipalidad,
sujetas a las normas del Codigo del Trabajo, para las actividades de las municipalidades
que cuenten con balnearios u otros sectores turisticos o de recreacion, y asimismo el

personal no docente de la Direccion de Administracion de Educacién Municipal DAEM.
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5. PRACTICANTES: Estudiantes que estdn realizando su practica profesional en nuestra

institucion.

6. DENUNCIA: Acto formal que se presenta por escrito mediante el cual se pone en
conocimiento del ente receptor, una conducta, acto o hecho que pudiera ser
constitutivo de violencia de género, acoso o maltrato laboral, acoso sexual o acto de

discriminacion arbitraria, maltrato laboral, discriminacién, acoso laboral y/o sexual.

7. DENUNCIANTE: Persona (que puede ser la afectada o un tercero en su nombre) que
realiza una denuncia por presunta situacién de acoso laboral y/o sexual o de una
discriminacion arbitraria y que decide formalizar personalmente o a través de un
tercero a su nombre la situaciéon que le afecta, acerciandose al Receptor (a) de
Denuncias del Municipio y transcribiendo los hechos denunciados, en el “Formulario
de Denuncias de violencia de género, acoso o maltrato laboral, acoso sexual o acto de

discriminacion arbitraria”.

8. DENUNCIADO: Persona a la cual se le atribuyen conductas que pudieran ser
constitutivas de violencia de género, acoso o maltrato laboral, acoso sexual o acto de

discriminacidn arbitraria.

9. AFECTADO(A): Persona en quien recae la conducta que pudiera constituir en violencia

de género, acoso o maltrato laboral, acoso sexual o acto de discriminacion arbitraria

10. TESTIGOS: Persona(s) que tiene(n) conocimiento de hechos que pudieran ser
constitutivos de maltrato laboral, acoso laboral, acoso sexual y/o discriminacién

arbitraria y que declara sobre ellos en un procedimiento disciplinario.

11. RECEPTOR(A) DE DENUNCIAS: Profesional(es) encargados(as) de recibir y canalizar las
denuncias de violencia de género, acoso y maltrato laboral, acoso sexual y

discriminacion Arbitraria del Municipio.

12. ASIMETRIA DE PODER: Son relaciones interpersonales en las que un miembro tiene
autoridad sobre el otro u otra. Son relaciones basadas en la falta de igualdad entre los

participantes y donde una o varias personas ejercen dominacion sobre otro, otra u
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otros. Las relaciones de asimetria suelen estar presentes en estructuras jerarquizadas,

donde el jefe o jefa ejerce autoridad sobre los o las subalternos.

13. INFORME TECNICO DE INVESTIGACION: Es un documento elaborado por el Comité de
recepcion y gestion de denuncias a partir de una denuncia por las vulneraciones
contenidas en este protocolo, a fin de recomendar al Alcalde o Alcaldesa el iniciar o no

cualquiera de los procedimientos disciplinarios administrativos.

14. PROCEDIMIENTO DISCIPLINARIO ADMINISTRATIVO: Es todo aquel procedimiento de
investigacion administrativa (investigaciéon sumaria, sumario administrativo o breve
investigacion) iniciado por denuncia, a través del cual se busca determinar la eventual

responsabilidad del denunciado(a) por hechos vulneratorios.

15. INVESTIGACION SUMARIA: Procedimiento administrativo que tiene por objeto
verificar la existencia de los hechos denunciados, la individualizacion de los
responsables y su participacion, si los hubiere. Se caracteriza por ser un procedimiento
fundamentalmente verbal -debiendo levantar acta general de lo actuado, que firmaran
quienes hayan declarado-; breve -la investigacion no puede exceder el plazo de 5 dias
habiles; se aplica para indagar infracciones menores; no pudiendo aplicar el
investigador la medida disciplinaria de destitucién, salvo excepcién expresa

contemplada en el Estatuto Administrativo para funcionarios Municipales.

16. SUMARIO ADMINISTRATIVO: Procedimiento que tiene por objeto verificar la
existencia de hechos denunciados de mayor gravedad, la individualizacion de los
responsables y su participacion. Se caracteriza por ser un proceso escrito; cuya
extension es mayor que la investigacion sumaria -20 dias habiles- y permite aplicar la

medida disciplinaria de destitucion.

17. BREVE INVESTIGACION: Procedimiento abreviado y conciso, que se aplicara a quienes
no tienen la calidad de funcionarios/as administrativos. Su estructura sera similar a la
investigacion sumaria o al sumario administrativo, atendida la gravedad de los hechos
denunciados. En estos casos, quien lo instruye tomara declaraciones y hara las

indagaciones que estime necesarias para esclarecer los hechos y determinar si existen
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conductas de acoso laboral o sexual o discriminacién arbitraria u otras formas o que se ha

atentado contra la dignidad del o de la denunciante.

18. INVESTIGADOR(A): Persona a quien el Alcalde o Alcaldesa instruye llevar a cabo la
investigacion sumaria, sumario administrativo o breve investigacion, debiendo realizar
las diligencias correspondientes, para determinar, la ocurrencia de los actos o hechos

denunciados y sus circunstancias.

19. FISCAL INVESTIGADOR/A: Persona a quien el Alcalde o Alcaldesa ordena instruir el
procedimiento disciplinario administrativo correspondiente. El o la Fiscal designado
debe tener igual o mayor grado o jerarquia que el funcionario/a que sea denunciado, y

pertenecer al mismo régimen estatutario.

20. ACTUARIO(A): Funcionario Municipal designado por el Fiscal/a Investigador/a, que
tiene la calidad de Ministro de Fe, debiendo certificar todas las actuaciones del

procedimiento disciplinario.

21. MEDIDAS PREVENTIVAS: Medidas orientadas a resguardar la integridad fisica, psiquica
y emocional del afectado/a. Pueden consistir en destinacion o suspensién provisoria

de sus funciones, procurando separar al afectado/a del denunciado/a.

1ll. AMBITO DE APLICACION DEL PROTOCOLO.

El presente protocolo establece instrucciones sobre cémo proceder ante las denuncias sobre
actos o conductas de violencia de género, acoso y maltrato laboral, acoso sexual y
discriminacion arbitraria, cometidas por funcionarios/as municipales, incluidos servidores a
honorarios, personal contratado por el cédigo del trabajo, personal de servicios incorporados
a la gestion municipal, alumnos/as que desarrollen su practica profesional en o para la

Municipalidad realizadas en contra de otros integrantes que desempefien labores en o para la

Municipalidad o personas que se vinculen de cualquier forma a las actividades de la institucién,
hayan sido cometidas dentro o fuera de las dependencias o recintos municipales, sin perjuicio
de su procedencia, tramitaciéon y las decisiones que respecto de ellas pueda adoptar la

autoridad competente.
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En lo no previsto en este protocolo, se deberan aplicar las disposiciones legales y
reglamentarias pertinentes, en especial los Estatutos Administrativos y Reglamentos Internos.
Es posible denunciar conductas de violencia de género, acoso sexual, acoso laboral y
discriminacion arbitraria, cometidas por personas que trabajen en la Municipalidad de

Temuco, regidas por el Estatuto para Funcionarios Municipales, Ley N° 18.883, contratadas por
el Cadigo del Trabajo, prestadores de servicios “a honorarios”, alumnas/os que desarrollen su
practica profesional en o para la Municipalidad y cuando la persona afectada sea usuaria y el
reclamo sea dirigido a un funcionario o trabajador municipal, independiente de su calidad

juridica.

1. VIOLENCIA DE GENERO. Se entiende por violencia de género a “cualquier accién o
conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o
psicologico a la persona por ser mujer’, por su expresion y/o identidad de género, o
por su orientacion sexual, tanto en el ambito publico como en el privado,
especialmente la violencia fisica, psicoldgica y sexual que tenga lugar en cualquier
relacion interpersonal, que tenga lugar en la comunidad y sea perpetrada por cualquier
persona, y/o perpetrada o tolerada por el Estado o sus agentes, donde quiera que

ocurra®”

2. ACOSO SEXUAL. Constituyen acoso sexual cualquier accion o conducta de naturaleza o
connotacion sexual, no deseada o no consentida por la persona que la recibe, que
amenaza, perjudica o incide en sus oportunidades, condiciones materiales y/o
rendimiento o situacién laboral y/o académica; y respecto a las oportunidades,

condiciones materiales y relacion con la Municipalidad cuando se trate de usuarias/os

o personas que se vinculen con ella.

Se trata de una accion o conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o
humillante para quien la sufre.
Entenderemos para efectos de este protocolo, como manifestaciones de acoso sexual, entre

otras, las siguientes conductas:

! Considera a todas las mujeres en su diversidad, incluyendo a quienes forman parte de la Comunidad LGBTIQA+
% Concepto construido desde lo abordado en la Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar
la violencia contra la mujer y lo establecido a través de documentos y sentencias de la Corte Interamericana de

Derechos Humanos.
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a. Comportamiento fisico de naturaleza sexual (abrazos, roces u otro contacto fisico

con connotacién sexual): Constituyen contacto fisico no deseado, que varia desde

tocamientos innecesarios, palmaditas, pellizcos o roces en el cuerpo de otra
persona al intento de violacién y/o coaccién para acceder a tener relaciones
sexuales.

b. Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): incluye insultos que estén

relacionados con el acto sexual o de connotacién sexual; insinuaciones sexuales no
consentidas; proposiciones o presiones para sostener actividad sexual; insistencia
para sostener una actividad social fuera del lugar del trabajo después que se haya
dejado en claro que dicha insistencia es molesta; coqueteo y/o cortejo ofensivo y no
consentido; comentario(s) insinuantes u obscenos. Estos comportamientos asignan
a las y los acosadas, un rol de objetos sexuales en vez de colegas de trabajo o
usuarias/os de los servicios municipales.

c. Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicién de

imagenes (fotografias o videos) sexualmente sugestivas o pornograficas; exhibicién
de objetos o material escrito sexualmente sugerentes o explicitos; miradas
impudicas, silbidos o gestos sexualmente sugestivos, no consentidos Yy que
provocan incomodidad en el o la afectada.

d. Comportamientos de connotacién sexual basados en el sexo o identidad sexo
genérica de la persona, que afectan la dignidad de estas en el lugar de trabajo o de
vinculacién con la municipalidad, por ejemplo, correos electrénicos de contenido

sexual, proposiciones sexuales no consentidas, entre otros.

3. MALTRATO LABORAL. Se define como “cualquier manifestacion de una conducta
abusiva, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos y
omisiones de caracter generalizada, que puedan atentar contra la personalidad,
dignidad o integridad fisica o psiquica de un individuo, poniendo en peligro su empleo
o degradando el clima laboral. Se caracteriza por presentarse como una agresion

evidente y esporddica, sin tener un objetivo o persona afectada especifica®’.

* Orientaciones para la Elaboracién de un Procedimiento de Denuncia y Sancién del Maltrato, Acoso Laboral y
Sexual, 2018 del Servicio Civil
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En algunas ocasiones el maltrato laboral puede representar una forma de violencia de
género, cuando implica la normalizacién de discriminaciones y prejuicios en torno al

género.

Elementos del maltrato laboral:

a) Conducta vulneratoria generalizada para todos por igual (personas a cargo o
colegas).

b) Maltrato que genera dafio o afectacion en otros.

c) Laaccion u omision es evidente, se realizan sin importar si existen testigos, sin
importar contexto ni lugar.

d) No existe el objetivo de amenazar o perjudicar la situacion laboral, o las
oportunidades de empleo de los o las afectadas.

e) Conducta vulneratoria esporadica, aislada o que se genera en intervalos de
tiempo irregulares.

f) Afecta la dignidad de las personas afectadas.

g) Pueden constituir discriminacién las distinciones, exclusiones o preferencias
basadas en motivos de sexo, raza, color, edad, religion, opinion politica,
nacionalidad, orientacion sexual, identidad de género, enfermedad o discapacidad,
que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en
el empleo y la ocupacion.

h) El maltrato verbal también incluye el lenguaje violento discriminatorio hacia la

persona afectada, basados en los motivos indicados en el punto anterior.

4. ACOSO LABORAL. Es toda conducta que constituya agresion u hostigamiento
reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro
u otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para la/el o
las/los afectadas/os su menoscabo, maltrato o humillaciéon, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo®.

Podran constituir acoso laboral:

a) Gritar, avasallar o insultar a la persona cuando esta sola o en presencia de otras

personas.

# codigo del Trabajo, Ley N° 20.607
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b) Asignar objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles de
cumplir, y tareas que son manifiestamente inacabables en ese tiempo.

c) Sobrecargar selectivamente a la afectada/o con mucho trabajo y/o labores.

d) Amenazar a la afectada/o con provocar dafio de manera continuada o coaccionarla
para que realice un acto o hecho.

e) Restar a él o la afectada de areas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio
tareas rutinarias, sin interés o incluso ningun trabajo que realizar.

f) Modificar las atribuciones o responsabilidades del puesto de trabajo del o la afectada,
de forma unilateral.

g) Tratar de manera diferente o discriminatoria al afectado/a al utilizar medidas
exclusivas contra él/ella, con vistas a estigmatizarle ante otros colegas o jefaturas.

h) Ignorar o excluir, hablando sélo a una persona presente, simulando su no existencia
(ninguneandolo) o su no presencia fisica en la oficina o en las reuniones a las que asiste
(como si fuera invisible).

i) Retener informacion crucial para el desarrollo de la labor del afectado/a su trabajo o
manipularla para inducirle a error, y acusarle de negligencias o faltas profesionales.

j) Difamar a la afectada/o, extendiendo por la organizacién rumores maliciosos o
calumniosos que menoscaban su reputacion, su imagen o su profesionalidad.

k) lIgnorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras personas o a
elementos ajenos a la persona afectada, como la casualidad, la suerte, la situacién del
mercado, etc.

) Criticar continuamente el desempefio del afectado/a, sus ideas, sus propuestas, sus
soluciones, etc.

m) Castigar desproporcionadamente o impedir cualquier toma de decisiones o iniciativa
personal del afectado/a en el marco de sus atribuciones.

n) Ridiculizar la labor del trabajo del afectado/a, sus ideas o los resultados obtenidos ante
los demads trabajadores/as, caricaturizandolo o parodiando.

0) Animar a otros compaiieros/as de trabajo a participar en cualquiera de las acciones

anteriores mediante la persuasion, la coaccion o el abuso de autoridad.

No sera considerado acoso laboral, las diferencias de opinion, disputas y conflictos, que

surgen como consecuencia de una natural diversidad existente dentro de los grupos de trabajo
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y como parte de la interrelacion entre las y los funcionarios en el ejercicio de sus funciones, o
rifias. Tampoco se considerara acoso laboral conductas derivadas del estrés por exceso de
carga laboral, una amonestacion de la jefatura directa, criticas aisladas que no constituyan
maltrato laboral u hostigamiento, las jornadas de trabajo extensas cuando son justificadas y
compensadas, o la prestacién de servicios en condiciones esporadicas mas o menos precarias,

cuando la naturaleza de la funcidn asi lo amerite.

Para identificar y diferenciar el maltrato laboral del acoso laboral, se puede considerar la

siguiente tabla:

Es una conducta generalizada Es una conducta selectiva

La accion es evidente La accion puede ser silenciosa

No tiene un objetivo especifico Su objetivo es desgastar a la/s persona/s
afectada/s

Conducta esporddica Conducta reiterada

Afecta la dignidad de las personas Afecta la dignidad de las personas

5. HOSTIGAMIENTO POR AMBIENTE SEXISTA. Se entiende por ambiente sexista la
generacion de un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante basado en los
estereotipos o prejuicios asociados al sexo, género u orientaciéon sexual, cuando estd
dirigido a determinados grupos o categorias de personas en general.

En este instrumento, se considerara al hostigamiento por ambiente sexista como un
tipo de acoso o maltrato laboral, dependiendo de cémo los actos o hechos

vulneratorios se configuren.

6. DISCRIMINACION ARBITRARIA. Se entenderd por discriminacién arbitraria toda
distincion, exclusion o restriccion que carezca de justificacion razonable, efectuada por
agentes del Estado o particulares, y que cause privacion, perturbacién o amenaza en el
ejercicio legitimo de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucion Politica

de la Republica o en las tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados
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por Chile y que se encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos tales
como la raza o etnia, la nacionalidad, la situacién socioeconémica, el idioma, la ideologia
u opinion politica, la religién o creencia, la sindicacién o participacion en organizaciones
gremiales o la falta de ellas, el sexo, la maternidad, la lactancia materna, el
amamantamiento, la orientacién sexual, la identidad de género, el estado civil, la edad,

la filiacion, la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad®.

Algunas manifestaciones de discriminacién arbitraria son:

a) Bromas, insultos, comentarios y contenidos que sean degradantes, ofensivos o
intimidatorios, motivados por razones de etnia, edad, sexualidad, género, clase
social, nacionalidad, discapacidad, credo, preparacién o grado académico y otras de
igual o similar naturaleza.

b) Excluir del espacio fisico municipal y/o actividades que se realicen en el marco
institucional, debido a lo anteriormente sefialado, y que atente contra la igualdad
de oportunidades o las garantias fundamentales de las personas.

c) Realizar comentario(s) de tipo peyorativo, paternalista o que minimice las
capacidades de las personas en funcién de las caracteristicas anteriormente
descritas.

d) Generar, compartir o difundir imagenes o comentario(s)denigrante(s), o de burla, a
través de redes sociales o cualquier otro medio.

e) Abuso de poder, o malos tratos de parte de una persona con posicién jerarquica

superior a otra y que atente contra su proceso formativo o laboral.

7. TIPOS DE MALTRATO LABORAL, ACOSO LABORAL, HOSTIGAMIENTO POR AMBIENTE
SEXISTA O ACOSO SEXUAL. Atendiendo a la posicién que ocupan tanto la persona
afectada como el/la victimario/a dentro de la Institucién, el maltrato, hostigamiento o
acoso puede clasificarse en:

a) Vertical descendente: Desde la jefatura hacia la persona o personas a su cargo.
b) Vertical ascendente: Desde persona o personas hacia la jefatura. Suele ser ejercido
por un grupo de personas confabulados/as para vulnerar a la jefatura y ejercer

poder o influencia sobre esta.

* Articulo 2° de la Ley 20.609 que establece medidas contra la discriminacion.
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c) Horizontal: Se da entre pares o grupos de pares. En este caso, ya que siempre se
requiere de “poder” para maltratar o acosar, suelen ser grupos los que cometen la

o las vulneraciones.

COMITE DE GESTION DE LAS DENUNCIAS. La municipalidad designara anualmente a 4
profesionales (1 dependiente de la Direccion Juridica, 1 dependiente de la Direccion de
Administracion de Educacion Municipal DAEM, 1 dependiente de la Direccién de Salud
Municipal, 1 dependiente de la Direccion de Gestion de Personas y 1 dependiente del
Departamento de lgualdad de Género Municipal DIG), para que conformen el comité

de recepcion y gestion de las denuncias.

Al menos uno/a de estos profesionales contara con dedicacién exclusiva para estas
materias y tendra un rol de coordinador/a de este comité.
Se creara una direccion de correo electronico exclusivo para recepcién de denuncias

por actos omisiones y/o hechos descritos en este protocolo.

FUNCIONES DEL COMITE DE GESTION DE DENUNCIAS. Las funciones del Comité de

gestion de denuncias son las siguientes:

a) Registrar la recepcién de la denuncia y entregar copia del registro al denunciante,
cuando esta es por escrito, o bien acusar recibo cuando se realiza por correo
electronico o verbalmente.

b) Revisar el cumplimiento de los requisitos de la denuncia y crear expediente.

c) Emitir informe técnico de recomendacion en el plazo entre 3 a 7 dias habiles,
contados desde la recepcion de la denuncia.

d) Remitir la denuncia y el informe técnico de recomendacién a la Oficina de Partes
para canalizar al alcalde o alcaldesa, solicitando apertura de investigacién
correspondiente dentro de un méaximo de 5 dias habiles.

e) Realizar un catastro, seguimiento y registro de las investigaciones o sumarios por
casos de acoso y/o discriminacion, y sus resultados, pudiendo solicitar para esto,
informes breves de los y las fiscales a cargo sobre el estado de tramitacion de los
procedimientos disciplinarios administrativos, manteniendo estricta reserva y

confidencialidad respecto a ellos.



f) Gestionar y derivar a acompafiamiento psicolégico y juridico a las personas
afectadas por actos vulneratorios descritos en este protocolo, cuando lo soliciten,
desde la denuncia hasta el cierre del proceso disciplinario administrativo.

g) Podra proponer campafias de prevencién y sensibilizacion sobre la violencia de
género, acoso y maltrato laboral, acoso sexual y discriminacion arbitraria.

h) Generara red de trabajo con el Departamento Igualdad de Género en los casos de
violencia de género, acoso sexual y discriminacion arbitraria por razones de
identidad sexo genérica, y cuando las denunciantes lo soliciten, sobre todo para
gestionar atencion especializada.

i) Deberan generar informacién clara y precisa explicando las vias de denuncias
existentes para los casos descritos en el presente protocolo.

Una vez recibida la denuncia de violencia de género, acoso y maltrato laboral, acoso
sexual y discriminacion arbitraria, la Comision debera evaluar la gravedad de los

antecedentes, e informara dentro de siete (7) dias habiles administrativos, al
Alcalde o Alcaldesa, a fin que se ordene la instruccion de un procedimiento
disciplinario administrativo, por medio del respectivo decreto, quien deberd
designar a un/a fiscal/a o investigador/a s, para que investigue los actos o hechos

denunciados.

l1l. DEL PROCEDIMIENTO DISCIPLINARIO ADMINISTRATIVO

1. CONTENIDO DE LA DENUNCIA

Podra denunciar las conductas sefialadas en este protocolo la persona directamente
afectada por los actos o hechos denunciados, o un tercero no afectado, previo
consentimiento de |la persona afectada y bajo los principios de confidencialidad y respeto.
Las denuncias podran realizarse de manera verbal o escrita, por medios electrénicos o

presenciales y deberan contener los siguientes requisitos minimos para su presentacion:

a) Denuncia escrita: la persona denunciante debera completar y firmar el formulario
de denuncia Anexo 1, o en su defecto aportar los siguientes datos:
1. Identificacion de la persona denunciante
2. Identificacion de la persona afectada y del denunciado, la unidad en la que

desempefian sus actividades.



3. Relato de los hechos que motivan la denuncia, sefialando fecha y lugar de
ocurrencia, a lo menos aproximada.

4. Indicar si existen medios de pruebas de la conducta denunciada y de ser posible,
acompafarlos.

5. Denunciante debera sefialar domicilio y medio preferente de comunicacién

(correo electrénico y/o nimero de teléfono de contacto).

b) Denuncia verbal: debera completarse el formulario de denuncia Anexo 1 o en su
defecto se deberd levantarse acta escrita que contemple los datos sefialados
precedentemente y contener la firma de la persona denunciante y la identificacién

y firma del funcionario que la recibe

En caso que la denuncia no cumpla con los antecedentes indicados para su admisibilidad, el
Comité de Recepcidn y Gestion de las Denuncias o quien recepcione la denuncia, no podra

aceptarla a tramitacion, dejando constancia escrita de este hecho, y en razén de aquello sera
comunicado a el/la denunciante, indicandole los motivos por los cuales no se acoge. No
obstante, el denunciante podra complementar la denuncia con los antecedentes faltantes en

un plazo maximo de 3 dias habiles.

2. RECEPCION DE DENUNCIAS

Las Denuncias formuladas de acuerdo al articulo anterior podran presentarse a las

siguientes autoridades y organismos municipales receptores:

a) Comité de Recepcidn y Gestion de denuncias
b) Departamento de Igualdad de Género, en caso de que se trate de una denuncia por
violencia de género, acoso sexual y/o discriminacién arbitraria por razones de
género o identidad sexo genérica.
Los mecanismos electrénicos provistos por la Municipalidad para formulacion y envio de

denuncia escrita virtual, que estaran disponibles en el sitio web institucional.

Al momento de recibir la denuncia, el funcionario/a debera entregar a la persona
denunciante una copia material de esta y el Comprobante de Recepcion Anexo 2, haciendo

constar fecha de recepciéon, mediante timbre o identificacién y firma de funcionario/a. Si se
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trata de una denuncia a través de formulario electrénico debera enviarse un acuse de recibo
y/o comprobante de recepcién haciendo constar fecha de recepcion, timbre o identificaciéon

de quien recepciona.

3. DENUNCIA PENAL

Si, a traves de la denuncia se toma en conocimiento la ocurrencia de crimenes, simples
delitos (por ejemplo: lesiones, amenazas), abuso sexual o violacién, y no se hubiera
realizado la denuncia penal, estos hechos deberan ser denunciados ante el Ministerio
Publico, en los términos de lo establecido en el articulo 175 del Cédigo Procesal Penal, bajo
el apercibimiento contenido en el articulo 177 del mismo cuerpo legal, y en el Articulo 58
letra K del Estatuto Administrativo para funcionarios municipales, pudiendo requerir

asesoria juridica a la Direccion Juridica de la Municipalidad.

En todo caso, la victima o persona afectada tiene derecho a ser informada previamente y
oida en la decisiéon de denuncia penal, debiendo considerarse especialmente su voluntad
para el caso de los delitos respecto de los cuales el Ministerio Publico no podré proceder

sin su aprobacion.
4. INFORME TECNICO DEL COMITE DE GESTION DE DENUNCIAS

Una vez recibida la denuncia por el Comité de recepcion y gestién de denuncias, elaborara,

en el plazo de 3 a 7 dias habiles administrativos, un informe técnico de recomendacion.

Si trascurrido dicho plazo el Comité no se ha pronunciado, la denuncia se tendrd por
aceptada a tramitacidon y se remitira al Alcalde o Alcaldesa para la continuacion del

procedimiento disciplinario administrativo.

Una vez emitido el informe técnico, serd enviado, junto a la denuncia al Alcalde o Alcaldesa,

para que este se pronuncie sobre su instruccién o desestimacion.

5. ACTUACIONES FRENTE A DENUNCIAS
Una vez recibido el informe técnico, el Alcalde o Alcaldesa dispondra la instruccién o la

desestimacion de la denuncia, en el plazo maximo de 7 dias habiles.
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En el caso de disponer la instruccién, sefialard el procedimiento disciplinario administrativo
que corresponda, considerando la gravedad de los hechos y de los antecedentes

presentados.

Dicho proceso disciplinario tendrd por finalidad investigar los hechos denunciados,
establecer las eventuales responsabilidades administrativas involucradas, y proponer la

sancion que corresponda de acuerdo a las conductas que pudieran ser acreditadas.

La resolucion que disponga instruir el procedimiento disciplinario, debera informar a los

involucrados los plazos legales o reglamentarios del mismo.

El Alcalde o Alcaldesa, tomara todas medidas necesarias para dar celeridad al proceso

disciplinario procurando sea desarrollado en un tiempo adecuado.

Los plazos y procedimientos tanto de la investigacién sumaria como de los sumarios

administrativos corresponden a los sefialados en la Ley 18.883.

Con todo, aun en caso de desestimacion, el Alcalde o Alcaldesa podra ordenar, previa
recomendacion del Comité de Recepcién y Gestion de denuncias, que sean adoptadas
medidas para dar asistencia, acompafiamiento y proteccion de los derechos de las personas
presuntamente afectadas, asi como reestablecer la convivencia y buen clima laboral,
incluyendo las medidas contenidas en ente protocolo u otras que resulten pertinentes,
procurando evitar perjuicio de dificil o imposible reparacién de los involucrados, o que
implique vulneracion de derechos constitucional o legalmente amparados. Deberan ser

adoptadas oyendo a las /los involucrados y en particular a las personas afectadas.

La procedencia de instruir procedimientos disciplinarios y de determinar responsabilidades
disciplinarias, es independiente de la eventual existencia de responsabilidad administrativa,

civil o penal que pudiera derivar de los mismos hechos.

6. FISCAL
El Alcalde o alcaldesa designara a al funcionario/a municipal quien debera instruir el

procedimiento disciplinario administrativo correspondiente.
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El o la Fiscal designado debe tener igual o mayor grado o jerarquia que el funcionario/a que

sea denunciado y el mismo régimen estatutario.

Preferentemente serd designada/o la funcionaria/o que tenga las competencias necesarias
en las materias especificas a investigar, especialmente si se trata de conductas que puedas

constituir violencia de género, acoso sexual y discriminacion arbitraria.

En todo caso, el fiscal siempre podra solicitar apoyo técnico especializado a las unidades o

departamentos especializados en las tematicas denunciadas.

7. PRUEBAS
Se podra recibir y producir toda clase de pruebas, sin restriccién, sin perjuicio de la facultad
del/la fiscal para excluirla si advierte que han sido obtenidas con vulneracién de garantias

constitucionales.

Al mismo tiempo, la/el fiscal cuidard que la toma de declaraciones y descargos de las
personas involucradas, durante todo el procedimiento se lleven a cabo respetando los
lineamientos entregados por los instrumentos generados por la Direccién Juridica, el

Departamento de Igualdad de Género y la Direccion de Gestion de Personas.

Cuando el fiscal/a requiera criterio técnico de una unidad, contara con el plazo de 5 dias
habiles para emitir su dictamen o aportar la informacién solicitada. Solo por razones
fundadas, este plazo podra ampliarse hasta por 3 dias habiles. Si, faltando justificacion
valida, dicho pronunciamiento o informacién no se emiten dentro de plazo o si este
requerimiento es rechazado, el érgano encargado del procedimiento realizard una queja
formal ante el Alcalde o Alcaldesa, quien determinara las medidas disciplinarias que estime

pertinentes, previo procedimiento disciplinario.

8. CONSENTIMIENTO DE LA PERSONA AFECTADA ANTE DENUNCIA DE TERCEROS
Siempre que un tercero denuncie la concurrencia de alguna de las conductas reguladas por
el presente protocolo, y antes de instruirse el procedimiento disciplinario, el Comité debera

comunicar a la persona sefialada como afectada, dentro de 3 dias habiles desde la recepcion
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de la denuncia, la que debera realizarse por la via mas idénea,

dejando constancia de su envio®.

Se la citara para que concurra dentro del plazo de 5 dias habiles a la unidad respectiva, para
ser informada del detalle de la denuncia y para que manifieste su consentimiento respecto
de participar o no en el procedimiento disciplinario, ademas de ser informada sobre su

derecho a acceder a servicios de asesoria y acompafiamiento especializados.

En el mismo plazo, y en el caso de tratarse de actos o hechos que puedan constituir violencia
de género, acoso sexual y/o actos de discriminaciéon arbitraria, debera remitir los
antecedentes al Departamento de Igualdad de Género, para facilitar el acceso a asesoria y
acompafiamiento especializado. En caso de denuncias por acoso, maltrato u hostigamiento

laboral, se debera comunicar a la Direccidn de Gestion de Personas.

En caso de denuncia por terceros, el plazo establecido en el articulo 16 para iniciar o
desestimar el procedimiento disciplinario administrativo, se prorrogara hasta por 7 dias

habiles, para permitir la realizacion de estas diligencias.

9. OBLIGACION DE CONFIDENCIALIDAD

Se debera respetar la confidencialidad de la informacién implicada en cada medida o
decision adoptada durante todo el proceso, desde la recepcién de la denuncia, su
tramitacion y de los procedimientos disciplinarios instruidos, en especial el resguardo a la
identidad de las personas involucradas (denunciante, afectado/a, denunciada y testigos) sin
perjuicio de lo contenido en las disposiciones legales y reglamentarias que regulan los
procesos disciplinarios especificos, sobre acceso a la informacion publica.

Todo funcionario/a de la Municipalidad que intervenga en las actuaciones contempladas en
este protocolo y en los procedimientos disciplinarios regidos por la ley y/o reglamentos,
tendran la obligacion de respetar el deber de confidencialidad y de resguardar el debido
respeto a la intimidad de las personas involucradas, asi como el secreto del procedimiento,

cuando corresponda.

Quedara prohibida toda medida de disuasidn, censura, castigo o reprimenda en contra de
personas por denuncias actos o hechos que puedan constituir violencia de género, acoso o

maltrato laboral, acoso sexual y/o discriminacion arbitraria, sin perjuicio de eventuales

® Podré realizarse via correo electronico, contacto telefonico o carta certificada a su domicilio particular.
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denuncias o acciones frente a conductas o declaraciones constitutivas de delitos o
afirmaciones sin fundamento y de las cuales conste su falsedad y el animo deliberado de

perjudicar a la persona denunciada.

10. COMUNICACIONES A PERSONAS INVOLUCRADAS

Deberd comunicarse a los involucrados o a sus representantes legales todo acto
administrativo que disponga la instrucciSn de un procedimiento disciplinario
administrativo, la designacion de fiscal, plazo estimado del procedimiento, asi como todas

las diligencias y decisiones que se dicten en ellos.

En caso de desestimacion, deberd comunicarse sélo a los denunciantes Yy personas
afectadas y/o representantes legales, salvo que la persona denunciada haya tenido noticias
formales de la denuncia por aplicacién de medidas administrativas prevencién y proteccion

a su respecto.

Las comunicaciones deberan realizarse en el plazo de 2 dias habiles desde la fecha de la
total tramitacién del acto respectivo, preferentemente mediante mecanismos electrénicos,

procurando guardar proteccién de los datos personales de quienes estén involucrados.

Lo sefialado no hace las veces de las notificaciones de las resoluciones que tienen derecho
a recibir las personas afectadas y denunciadas en los procedimientos disciplinarios, tales

como: imposicion, modificacion o que dejan sin efecto las medidas preventivas o de
proteccion; la resolucién de formulacién de cargos; la decisién final de la autoridad vy la

resolucion de los recursos.

Tratandose de la primera comunicacion a las personas involucradas, debera realizarse al
menos por dos medios distintos de comunicacién que sean idoneos’, que garanticen

seguridad y privacidad de la informacion.

11. FALSA DENUNCIA
En el evento de que un/una funcionario/a haya denunciado alguna conducta que pudiera
constituir violencia de género, acoso o maltrato laboral, acoso sexual y/o discriminacién

arbitraria, respecto del cual se constatare su falsedad o el animo deliberado de perjudicar

7 Correo electrénico y llamado telefénico o dos correos distintos.



I U

a el/la denunciado/a, se le aplicardn las medidas disciplinarias correspondientes, previa

instruccion del procedimiento disciplinario administrativo que corresponda.

IV. DE LAS MEDIDAS PREVENTIVAS Y DE PROTECCION, MEDIDAS DISCIPLINARIAS Y
SANCIONES

1. MEDIDAS PREVENTIVAS Y DE PROTECCION DE LAS PERSONAS DENUNCIANTES

Atendida la gravedad de la denuncia, a peticién de la persona denunciada y/o afectada,
del Departamento de Igualdad de Género o por iniciativa fundada, el Comité podra
disponer respecto de la persona denunciada, entre otras medidas, la separacién fisica de
espacios; redistribucion del tiempo de jornada; redistribucion de tareas en el marco de
sus labores; o el traslado de unidad, manteniendo remuneraciones y condiciones de
trabajo, al menos durante el periodo entre la recepcién de la denuncia y hasta que el
Alcalde o Alcaldesa notifique la instruccion del proceso disciplinario o su desestimacion

fundada.

Durante la tramitacion del proceso disciplinario, el fiscal podrad aplicar las medidas
preventivas indicadas en el articulo 134 del Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales, siempre que no impliquen menoscabo o pérdida de derecho para los

involucrados/as.

Ademas, el Comité o el/la fiscal, cuando corresponda, a peticién de la persona denunciada
y/o afectada, del Departamento de Igualdad de Género o por iniciativa fundada, podran
disponer:

a) Que el/la superior jerdrquico instruya que la persona denunciada se abstenga de
perturbar a la persona denunciante y/o afectada;

b) Que el/la superior jerarquico instruya que la persona denunciada se abstenga de
interferir en el trabajo de la persona denunciante y/o afectada;

c) Excepcionalmente, el/la fiscal podra disponer la separacién temporal del cargo con
goce de salario, de la persona denunciada, por un plazo definido en la resolucién,
con el fin de garantizar los elementos probatorios del procedimiento;

d) Cualquier otra medida preventiva y/o de proteccién que se considere idénea u
oportuna para proteger los derechos e integridad fisica, psiquica y/o emocional de

la persona denunciante y/o afectada.
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Los funcionarios o funcionarias que ejerzan las acciones a que se refiere la letra k) del

articulo 61 del Estatuto administrativo de funcionarios municipales, estaran bajo la

proteccion de lo establecido en el articulo 88 A de la misma ley.

Podrdn adoptarse una o mas de las medidas sefialadas en este protocolo y en la normativa

legal y reglamentaria vigente aplicable, debiendo comunicar su establecimiento,

modificacion y cese a todas las personas intervinientes del mismo.

2. TRABAJADORES CODIGO DEL TRABAJO.

Debe considerarse durante o con posterioridad al proceso de investigacién por maltrato

laboral, acoso laboral o acoso sexual, siguientes recomendaciones:

a)

b)

3.

El maltrato o acoso infringido durante un largo periodo de tiempo puede generar dafios
fisicos, psicolégicos y/o emocionales, en la salud de la persona afectada.

Se sugiere tomar contacto con el Organismo Administrador de la Ley 16.744, para
solicitar una “evaluacion de dafio” o de “posible enfermedad profesional”. Organismo
que debera pronunciarse, ademds, acerca de si este dafio se debe o no a experiencias
vividas en el lugar de trabajo.

Ante casos de acoso, maltrato u hostigamiento, el entorno laboral de la afectada/oy la
persona denunciada ha de resentirse fuertemente, por lo que se hace imprescindible
disefiar e implementar acciones de mejoramiento del clima laboral. Cuyo disefio e
implementacion correspondera a Direccion de Gestion de Personas de esta

Municipalidad.

SANCIONES Y MEDIDAS DISCIPLINARIAS.

Las personas denunciadas y sancionadas podran ser objeto de las medidas disciplinarias

contempladas en el Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y normas

legales y reglamentarias vigentes aplicables a cada caso, segun lo que determine el/la

Fiscal a cargo del proceso, y especialmente, de ser aplicables:

a) Censura: consiste en la reprension por escrito que se hace a el/la funcionaria, de la cual

se dejara constancia en la hoja de vida, mediante una anotaciéon de demérito de dos

(2) puntos en el factor de calificacion correspondiente.
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b) Multa: consiste en la privacion de un porcentaje de la remuneracién mensual, la que
no podra ser inferior a un cinco por ciento ni superior a un veinte por ciento de ésta.
El/la funcionario/a en todo caso mantendra su obligacion de servir al cargo. Se dejara
constancia en la hoja de vida de el/la funcionarios/a de la multa impuesta, mediante
una anotacion de demérito en el factor de calificacién correspondiente, de acuerdo a
la siguiente escala:

a) Si la multa no excede del diez por ciento de la remuneracién mensual, la anotacién
sera de dos puntos;

b) Si la multa es superior al diez por ciento y no excede del quince por ciento de la
remuneracion mensual, la anotacion sera de tres puntos, y

c) Si la multa es superior al quince por ciento de la remuneracién mensual, la anotacién
sera de cuatro puntos.

c) Suspension del empleo: consiste en la privacion temporal del empleo con goce de un
cincuenta a un setenta por ciento de las remuneraciones y sin poder hacer uso de los
derechos y prerrogativas inherentes al cargo.

Se dejara constancia de ella en la hoja de vida del funcionario mediante una anotacién
de demérito de seis puntos en el factor correspondiente.

d) Destitucion: es la decisién de la autoridad facultada para hacer el nombramiento de
poner término a los servicios de un/a funcionario/a. La medida disciplinaria procedera
solo cuando los hechos constitutivos de la infraccion vulneren gravemente el principio

de probidad administrativa.
4. MECANISMOS ALTERNATIVOS DE RESOLUCION.

Atendida la gravedad de los actos o hechos denunciados, no se emplearan vias alternativas
de resolucién de conflictos, como mediacién, conciliacion u otro tipo diferente al
procedimiento disciplinario administrativo que corresponda. Especialmente si se trata de

acoso laboral, sexual y/o discriminacion arbitraria.

Excepcionalmente y siempre que se trate de una conducta vulneratoria aislada que no
haya afectado la integridad fisica, psiquica y/o emocional de la persona afectada, previo
consentimiento de la persona afectada, se podra implementar como primera medida la
citacion, de forma separada, a las partes; y de ser necesario, implementar una media

alternativa de resolucion de conflictos (como la mediacion), procedimiento que estara a
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cargo de un profesional capacitado que podra ser proveido por la Oficina de Proteccién

Ciudadana de la Municipalidad de Temuco.
V. RECURSOS

1. RECURSO DE REPOSICION. El acto administrativo mediante el cual se resuelva el
procedimiento disciplinario podra ser objeto de recurso de reposicion administrativa, en
los términos sefialados en el articulo 59 de la Ley 19.880, en los articulos 137 y siguientes
del Estatuto administrativo para funcionarios municipales, en el plazo de 5 dias habiles,

desde notificada la desestimacion o la sancién impuesta.

2. INHABILIDAD, IMPLICANCIA O RECUSACION. Cualquier interviniente podra invocar la
existencia de causales que puedan afectar la imparcialidad u objetividad de las personas
designadas como fiscales y/o actuarias, en los mismos términos que las leyes vy

reglamentos vigentes aplicables lo permiten.

Asimismo, podra hacerse valer las causales de inhabilidad que pueda afectar a las
autoridades con potestades disciplinarias para ordenar la instruccién y resolucién de los
procedimientos disciplinarios, las que seran resueltas de modo fundado por su superior
jerarquico, sea la persona del /la fiscal, respecto de la actuaria, o el Alcalde o Alcaldesa, si
se trata del fiscal/a. Con todo, no constituira causal de implicancia o recusacién la

formacion o desempefio académico o profesional en materias de género.

Se entenderan aplicables lo expresamente lo establecido en la legislacién y reglamentos
vigentes aplicables, especialmente lo determinado en el articulo 130 y siguientes del
Estatuto administrativo para funcionarios municipales, y lo establecido en la ley 19.880

sobre recursos y acciones administrativas.
VI. COMISION POR EL BUEN TRATO MUNICIPAL

1. Esta Comision estara compuesta por:
a) El Comité de Gestion de Denuncias.
b) Un representante de las asociaciones de trabajadores y trabajadoras de la

Municipalidad de Temuco.



c) Un representante de las asociaciones de la Direccion de Salud de la Municipalidad
de Temuco.

d) Un representante de las asociaciones de la Direccién de Educaciéon de la
Municipalidad de Temuco.

e) Un Concejal de la Municipalidad de Temuco, el cual debera ser propuesto por las
asociaciones de funcionarias/os en su conjunto.

f) Una Concejala de la Municipalidad de Temuco, la cual debera ser propuesta por las

asociaciones de funcionarias/os en su conjunto.

Con respecto a los/las representantes de los numerales b, ¢ y d, tendran una duracién de un
afno calendario y luego irdn rotando, considerando la paridad. Siempre se deberd custodiar que
todas las asociaciones de funcionarios tengan representacion no menor al 40% dentro de la

Comision.

2. Sus funciones estaran compuestas por las siguientes:

a) En sus primeras sesiones, construir y aprobar su reglamento de funcionamiento.

b) Capacitarse a lo menos una vez al afio en temdticas de género, inclusién,
diversidades sexo-genéricas, y derechos fundamentales laborales.

c) Confeccionar el plan de promocién, capacitacion y sensibilizacién sobre la
prevencion del acoso sexual, maltrato y acoso laboral, a las y los funcionarios de la
Municipalidad de Temuco.

d) Reunirse trimestralmente para proponer medidas de prevencién al Alcalde o

Alcaldesa.

VII. DISPOSICIONES FINALES
31. El presente protocolo sera objeto de revision periddica, de acuerdo a los procedimientos
que para ello determine el Departamento de lgualdad de Género junto a la Direccion de

Gestién de Personas y la Direccion Juridica, a fin de garantizar su pertinencia.

32. TRANSITORIO
Durante el periodo de implementacion del presente protocolo y del Comité de recepcién y
gestion de denuncias, que no sobrepasara los 6 meses, sera la Direccion de Gestion de

Personas quien reciba denuncias por acoso, maltrato y hostigamiento laboral y el
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Departamento de Igualdad de Género quien recepcione las denuncias y realice la intervencion
especializada en casos de violencia de género, acoso sexual y/o discriminacién arbitraria , para
posteriormente remitir el informe y la denuncia, o solo la denuncia al Alcalde o Alcaldesa, o
que en su defecto sean canalizadas por Direccion Juridica, o se instruya, cuando sea posible
(especialmente cuando las posibles vulneraciones no sean ejercidas por jefaturas), que las

jefaturas de direccion sean quienes deriven a las direcciones correspondientes.
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4 ANEXOS

Anexo 1

FORMULARIO DE DENUNCIA POR HECHOS CONSTITUTIVOS DE DISCRIMINACION ARBITRARIA,
MALTRATO, ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL, MUNICIPALIDAD DE TEMUCO.

I-. TIPO DE ATENTADO A LA DIGNIDAD DE LAS PERSONAS
De acuerdo con el Protocolo, marque con una “X” la alternativa que corresponda al tipo de
violencia laboral que se denuncia.

___ Violencia de género
_____Discriminacidn Arbitraria
___ Maltrato Laboral

__ Acoso laboral

__ Hostigamiento laboral
__ Acoso Sexual

II-. INDENTIFICACION DE LOS INVOLUCRADOS.

Marque con una “X” la alternativa que corresponda a la persona que realiza la denuncia.
___ Afectada/o (persona en quien recae la accién de violencia laboral)

—_Denunciante (persona que pone en conocimiento el hecho de violencia, (sin ser la persona
afectada de éste)

Datos personales del DENUNCIANTE (sélo en el caso que el DENUNCIANTE NO sea la
PERSONA AFECTADA)

Nombre completo

Rut

Cargo que desempeifia

Direccidn o area en el que se
desempenia
Numero de teléfono

Correo electronico

Domicilio
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Datos personales de la PERSONA AFECTADA

Nombre completo

Rut

Cargo que desempeiia
Direccion o area en el que se
desempena

Numero de teléfono

Correo electronico.
Domicilio

Datos personales del DENUNCIADO

Nombre completo

Rut

Cargo que desempeiia

Direccion o area en el que se
desempena

I1l-. RESPECTO A LA DENUNCIA

éCual es el nivel jerarquico del DENUNCIADO respecto a la Afectada/o? Marque con una
“X" la alternativa que corresponda.

Nivel jerarquico superior

Igual nivel jerarquico

Nivel jerarquico inferior

¢El DENUNCIADO trabaja directamente con la afectada/o? Marque con una “X” la
alternativa que corresponda:
Si

No

QOcasionalmente.

éLa PERSONA AFECTADA ha puesto en conocimiento a su superior inmediato esta situacion
o a otro superior, si el victimario es su jefatura? Marque con una “X” la alternativa que
corresponda:
Lo S

No
EL/LA DENUNCIANTE DECLARA HABER SIDO ViCTIMA DE ACOSO DESDE HACE:
____ Dias semanas meses afos
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IV-. NARRACION DE LOS HECHOS

1-. Describa las conductas manifestadas - en orden cronoldgico - por el presunto
victimario que avalarian la denuncia. Indique el hecho; las personas involucradas; el
lugar donde ocurrid; y otros detalles que complementen la denuncia. (Si requiere mas
espacio, puede incorporar los anexos que estime pertinentes)

2-. Indique hace cuanto tiempo ha sido afectada/o por acciones de maltrato, acoso
laboral o sexual. Sefiale la fecha de inicio de los hechos y la frecuencia con que se
reiteran. (Si requiere mas espacio, puede incorporar los anexos que estime pertinentes).

3.-Indique el nombre de |la persona o personas que realizaron acciones de maltrato,
acoso laboral o sexual. Puede sefialar otros antecedentes de la persona, que
complementen la denuncia. (Si requiere mas espacio, puede incorporar los anexos que

estime pertinentes)
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4.- Sefiale el nombre de las personas -testigos- que presenciaron las acciones de
maltrato, acoso laboral o sexual, o que tengan algtn tipo de informacién de lo ocurrido.
Indique nombres, lugares, fechas y detalles que complementen la denuncia). (Si
requiere mas espacio, puede incorporar los anexos que estime pertinentes)

V-. ANTECEDENTES Y DOCUMENTOS QUE ACREDITAN LA DENUNCIA.

éCon qué documentos o antecedentes cuenta, que acreditan su denuncia? Marque con una
“X” la alternativa que corresponda:
Ninguna evidencia especifica
Testigos
Correos electronicos
Documentos Informe médico y/o psicolégico
Otros medios de prueba
Sefiale cuales

VI-. {La AFECTADA/O solicité apoyo a la Comisién de denuncias de acoso laboral y sexual
de la Municipalidad de Temuco? Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

Si
No

Declaro que conozco el procedimiento de denuncia y sancién y sostengo que he sido
afectada/o por conductas de violencia de género, acoso o maltrato laboral, acoso sexual
y/o discriminacién arbitraria, todo lo cual ratifico con mi firma al / /

Nombre y firma denunciante

Nombre y firma quien recepcion
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Anexo 2
COMPROBANTE DE RECEPCION
Copia de la persona que ENTREGA el documento
Nombre Funcionario/a
Fecha: Nombre - Firma
(Fecha de entrega del documento)
Receptor/a
Copia de |a persona que RECIBE el documento
Nombre Funcionario/a
Fecha:
(Fecha de entrega del documento) Nombre — Firma
Receptor/a

ESE.

NEDA NAVARR({

NEIRA ABURTO
cqo
" [/

./MﬁA/CME e~
Distribucion:
To&as las Direcciones




