I.LMUNICIPALIDAD DE CONCON
DIRECCION DE GESTION DE PERSONAS

DECRETO ALCALDICIO N° 3 O 8 5 /

CONCON, 1 ( SEP 2024

ESTA ALCALDIA DECRETO HOY LO QUE SIGUE:

VISTOS Y TENIENTE PRESENTE:

1. La Ley N°18.575, Ley Organica Constitucional de bases generales de la

Administracion del Estado.

La Ley N°18.695, Organica Constitucional de Municipalidades.

La Ley N° 18.883, Estatuto Administrativo para funcionarios Municipales.

La Ley N° 18.834, Estatuto Administrativo.

Cédigo del Trabajo.

. La Ley 20.609, sobre medidas de Discriminacion.

. Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad (RIOHS).

. Convenio 190 OIT.

. La Ley N°21.643, Modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia
de prevencidn, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el
trabajo.

10. La Ley N°21.675, Estatuye medidas para prevenir, sancionar y erradicar la

violencia en contra de las mujeres, en razén de su género.

11. La sentencia de proclamacion del Tribunal Regional Electoral Vta. Region

Valparaiso, de fecha 29 de junio de 2021.

12. D.A N°1991 de fecha 08 de agosto de 2022, donde se establecié6 cuadro de

subrogancia para las Direcciones y Jefaturas a contar del 01 de agosto de 2022, y sus

posteriores modificaciones.

13. D.R N°3.210 de fecha 25 de octubre 2023, donde se nombra al Sr. Sebastian Tello

Contreras, Administrador Municipal a partir del 24 de octubre del 2023.

14. D.A N°3.303 de fecha 25 de octubre de 2023, donde se establece delegacién de

firma por orden del Sr. Alcalde, al funcionario Sebastian Tello Contreras.

CONDNALN

DECRETO:

1. APRUEBESE, el Reglamento de Procedimiento de Denuncias y Sancién del
Maltrato, Acoso Laboral y Sexual:

PROTOCOLO DE PREVENCION, INVESTIGACION Y SANCION DE
LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO, ACOSO LABORAL, ACOSO
SEXUAL.

CONSIDERANDO:

La llustre Municipalidad de Concén, en cumplimiento de lo ordenado por la nueva
Ley N° 21.643, conocida también como “Ley Karin”, ha implementado un Manual
para la prevencion, investigacion y sancién de la violencia en el trabajo, el acoso
laboral y sexual, que incluye un protocolo que busca prevenir el acoso y la
violencia en el entorno laboral, y actuar como un mecanismo de control social
dentro de la organizacién, con el objetivo de promover condiciones de respeto y

buen trato dentro de la institucion.

Es esencial disponer de herramientas adecuadas para asistir a los funcionarios y
funcionarias de la llustre Municipalidad de Concdn ante situaciones que atenten
contra su dignidad. Se requiere un mecanismo efectivo para la denuncia oportuna
y adecuada de estos incidentes, mediante procedimientos claros que establezcan
las condiciones para la denuncia y su tratamiento.
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El compromiso de la Municipalidad incluye el desarrollo de acciones dirigidas a
crear ambientes laborales basados en el respeto, el buen trato y la proteccién de
los derechos fundamentales. Esto implica adoptar medidas que aseguren un
entorno laboral de respeto mutuo entre los individuos y un ambiente de trabajo
saludable.

REGULACION APLICABLE

1. Constitucion Politica de la Republica de Chile, Articulo 19° niumero 1°,
establece: “Derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las
personas”.

2. La ley N°21.643, introdujo cambios en las leyes N°18.575 Organica
Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado, y Ley
N°18.883 que aprueba el Estatuto Administrativo para funcionarios
Municipales, incorporando nuevos principios rectores de los sumarios e
investigaciones sumarias y la obligacién de control con un protocolo de
prevencién de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual. Asimismo,
amplia la regulacién del principio de probidad administrativa y la aplicacion de
ciertos preceptos estatutarios, entre otros puntos.

3. Ley N°18.883 Estatuto Administrativo para Funcionarios(as) Municipales.
Es importante considerar que el articulo 84, letras I) y m), establecen una
prohibicion general para los servidores publicos de realizar, por una parte,
cualquier acto que atente contra la dignidad de otros funcionarios. Como el
acoso sexual y por otra parte el acoso laboral. Por otra parte, el Principio de
Probidad administrativa, obliga a los funcionarios municipales a observar una
conducta funcionaria intachable y un desemperio honesto y leal de la funcién o
cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular. Las conductas

constitutivas de acoso representan una infraccién a este principio.

4. Codigo del Trabajo. Articulo 2° dispone: “Recondcese la funcién social que
cumple el trabajo y la libertad de las personas para contratar y dedicar su
esfuerzo a la labor licita que elijan. Las relaciones laborales deberan siempre
fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la
persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos de este Cadigo,
implica la adopcidon de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar
la discriminacion basada en dicho motivo. Son contrarias a lo anterior, entre

otras conductas, las siguientes:



a) El acoso sexual, entendiéndose por tal 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 en el empleo.

b) El acoso laboral, entendiéndose por tal toda conducta que constituya
agresion u hostigamiento ejercida por el empleador 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 situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo.

c) La violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral,
entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a
los trabajadores, con ocasidén de la prestacién de servicios, por parte de
clientes, proveedores o usuarios, entre otros.".

Los actos de discriminaciéon son las distinciones, exclusiones o preferencias

basadas en motivos de raza, color, sexo, género, maternidad, lactancia

materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacién, religiéon, opinién
politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacion socioecondémica, idioma,
creencias, participacion en organizaciones gremiales, orientacién sexual,
identidad de género, filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad

u 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.

Con todo, las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las

calificaciones exigidas para un empleo determinado no seran consideradas

discriminacion.

Ley 20.609 sobre Medidas contra la Discriminacion. Articulo 2°: “Definicién
de discriminacion arbitraria. Para los efectos de ésta ley, “se entiende por
discriminacion arbitraria toda distincién, exclusién o restriccidn que carezca de
justificacion razonable, efectuada por agentes del Estado o particulares, y que
cause privacién perturbacién o amenaza en el ejercicio legitimo de los
derechos fundamentales establecidos en la Constitucion Politica de la
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
socioeconomica, el idioma, la ideologia u opinidn politica, la religién o creencia,
la sindicacion o participacién en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el
sexo, la orientacion sexual, la identidad de género, el estado civil, la edad, la

filiacion, la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad.



TITULO I. ASPECTOS GENERALES

La llustre Municipalidad de Concén, consciente que la mejora de las condiciones
de trabajo impacta positivamente tanto en el servicio social como en el clima y las
relaciones laborales, y considerando que las conductas constitutivas de acoso
sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo perjudican tanto a los trabajadores y
trabajadoras directamente afectados como a su entorno mas inmediato y a la
institucion en su conjunto, se compromete a prevenir dichas conductas y a afrontar

las incidencias que puedan surgir, de acuerdo con los siguientes principios:

a) Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y
digno, donde se respete su intimidad y su integridad fisica y moral sin distincién

de género, edad, origen étnico, religion, condicién sexual u otros.

b) Los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a una proteccion eficaz en

materia de seguridad y salud en el trabajo.

c) Se entendera por acoso laboral “Es toda conducta que constituya agresién u
hostigamiento ejercida por el empleador 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 él o los
afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien, que amanece o

perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo.

d) Se entendera por acoso sexual aquella situacién en la que una persona
realiza de manera indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter
sexual no consentidos por quien los recibe y que amenazan o perjudican su
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

e) Se entendera por Violencia en el trabajo la violencia laboral ejercidas por,
superiores, pares, subordinados, terceros ajenos (clientes-proveedores), a la

relacion laboral en la institucion.

f) La llustre Municipalidad de Concén se compromete a asegurar el bienestar
fisico y mental de todos los funcionarios y funcionarias afectados por conductas
de acoso o menoscabo de la dignidad, a través de una cultura del autocuidado,
con el fin de mejorar la calidad de las relaciones laborales y del buen trato dentro
de los espacios de trabajo a través de la implantacién del SGSST.



g) Los trabajadores y trabajadoras que se consideren afectados por
conductas de acoso tienen derecho, sin perjuicio de las acciones
administrativas y judiciales que les correspondan, a presentar una queja.

h) Con el objetivo de posibilitar la actuacion ante cualquier tipo de conducta
que pueda ser calificada como acoso, la llustre Municipalidad de Concén se
compromete a brindar acompafiamiento durante todo el proceso.

TITULO li:
PROTOCOLO DE PREVENCION DE LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO, ACOSO
LABORAL, ACOSO SEXUAL.

El objetivo de este protocolo es fomentar entornos laborales seguros y libres de
violencia, promoviendo el buen trato y la igualdad con perspectiva de género. Se
busca prevenir situaciones de acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, que
pueden surgir debido a la falta o deficiencia en la gestion de riesgos psicosociales
en la organizacién, asi como por la persistencia de conductas inapropiadas o
prohibidas en el lugar de trabajo. La llustre Municipalidad de Concén asume la
responsabilidad de erradicar conductas que atenten contra la dignidad de las
personas en el ambiente |laboral a través de acciones concretas como la aplicacién
del CEAL-SM para diagnosticar el estado de salud ocupacional de nuestra
institucion.

Asimismo, tanto la organizaciéon como los servidores publicos se comprometen de
manera participativa a identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el
trabajo. En el caso de la Municipalidad de Concon, estos riesgos se incorporaran a
la matriz de riesgos institucional al interior del Sistema de Gestiéon de Seguridad y
Salud en el trabajo, evaluandose, monitoreandose y tomando medidas para
mitigarlos o corregirlos continuamente, segun los resultados de su seguimiento.
Por su parte, los trabajadores apoyaran al Municipio en la identificacién de estos

riesgos durante sus actividades diarias.

Este protocolo aplicara a todo el personal sujeto a la responsabilidad
administrativa contenida en el Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales, ya sea de manera directa o supletoria. En todo aquello que no sea
incompatible con la regulaciéon particular contenida en estatutos especiales, se
resolvera segln el caso. Ademas, se aplicara, cuando corresponda, a personal a
honorarios, proveedores, usuarios o clientes que acudan a nuestras dependencias
o alumnos en practica.



A continuacién, se definiran e identificaran los riesgos psicosociales asociados al
acoso sexual, laboral y a la violencia en el trabajo, con un enfoque inclusivo e
integrado con perspectiva de género. Se clarificara cada uno de estos conceptos y
en queé situaciones se presentan, con el fin de garantizar el respeto absoluto a la
dignidad humana. Se busca eliminar cualquier trato autoritario, irrespetuoso o
discriminatorio dentro de la llustre Municipalidad de Concén y adoptar medidas
que mantengan un ambiente de trabajo basado en el respeto mutuo entre las
personas, promoviendo entornos laborales saludables y en consonancia con los

valores institucionales.

Derecho a la Integridad y conductas que vulneren este derecho:

La Constitucion asegura a todas las personas: “El derecho a la vida y a la
integridad fisica y psiquica de la persona”. Es un deber de las instituciones
publicas garantizar las condiciones adecuadas de trabajo, favoreciendo un clima
de respeto y libre de todo tipo de discriminacion. Por lo tanto, cualquier conducta
contraria a este principio merece ser denunciada, investigada y en los casos que
lo amerite, sancionada.

Dentro de las conductas que vulneren la dignidad de las personas, nos referiremos
especificamente a las relacionadas con la violencia, donde pueden distinguirse
distintos tipos: violencia en el trabajo, hostigamiento, acoso laboral y acoso sexual,
entre otros.

A continuacién, se describen algunas de las conductas que, de no ser

prevenidas o controladas, pudiesen, generar acoso o violencia en el trabajo:

Acoso sexual: Es cualquier conducta en la que una persona realiza, de manera
indebida, requerimientos de caracter sexual no consentidos por quien los recibe, y
que amenazan o perjudican su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo.

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

contexto y caso concreto en el que se presente, incluyen:

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



oy

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

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

e Realizar contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado,
que va desde manoseos hasta violacién. Esto incluye contacto fisico, roce
contra alguien, pellizcos, besos deliberados no deseados.

e En general, cualquier requerimiento de caracter sexual no consentido por la

persona que los recibe.

Caracteristicas del Acoso Sexual:

a) Realizado por una persona: Puede ser de un hombre a una mujer, de una
mujer a un hombre, entre personas del mismo sexo, entre una persona de género

no binario a otra de género determinado o entre personas de género no binario.

b) Sin consentimiento: La falta de aprobacién es determinante para definir si
existe acoso sexual. Si una persona acepta por su propia voluntad un

requerimiento de caracter sexual, no puede alegar posteriormente acoso sexual.

c) Por cualquier medio: Incluye cualquier acciéon del acosador/a sobre la victima,

no solo acercamientos o contactos fisicos.

d) Con amenaza de perjuicio laboral o de oportunidades en el empleo: El
rechazo o sumisién de la victima es utilizado por el/la acosador/a para tomar
decisiones que afectan su trabajo, en temas como conservar el puesto, salario,
oportunidades de desarrollo, etc.

Tipos de Acoso Sexual:

a) Comportamiento fisico de naturaleza sexual: Contacto fisico no deseado que
puede ir desde tocamientos innecesarios, palmaditas, pellizcos o roces en el
cuerpo de otra persona, hasta intento de violacién o coaccién para relaciones
sexuales. Este ultimo es considerado un delito en Chile y debe denunciarse a

Carabineros, Policia de Investigaciones, Fiscalia o Tribunales.

b) Conducta verbal de naturaleza sexual: Insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones o presion para la actividad sexual, insistencia para una actividad
social fuera del lugar de trabajo después de que se haya dejado claro que dicha
insistencia es molesta, coqueteos ofensivos, comentarios insinuantes u obscenos.

c) Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: Exhibicion de fotos
sexualmente sugestivas o pornograficas, objetos o materiales escritos, miradas
obscenas, silbidos o gestos que sugieren contenido sexual.



d) Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la
persona en el lugar de trabajo: Esta forma de acoso sexual no busca iniciar
relaciones sexuales, sino que es una expresion del uso del poder de una persona
sobre otra. Se trata de una conducta de caracter sexual que denigra, intimida o es
fisicamente abusiva, como los insultos relacionados con el sexo, comentarios

ofensivos sobre el aspecto o vestimenta, etcétera.

No se considera acoso sexual:

a) Todas aquellas acciones que se presentan por consecuencia de la
voluntad de ambas partes o que son producto de la casualidad sin
premeditacion.

b) Roces circunstanciales derivados del trabajo desarrollado o producidos
por espacios restringidos.

Acoso laboral: Consiste en cualquier conducta que implique agresién o
hostigamiento por parte del empleador 0 uno o mas trabajadores hacia otro(s)
trabajador(es), manifestada una sola vez o de manera reiterada. Esta conducta
resulta en el menoscabo, maltrato o humillacién de los afectados, o bien amenaza
o perjudica su situacion laboral o sus oportunidades de empleo. El acoso laboral
incluye tanto la agresion fisica como el acoso psicolégico, abuso emocional o
mental, que puede o no amenazar directamente la situacién laboral de la persona
afectada. Ejemplos de acoso psicolégico, abuso emocional o mental, en funcién

del contexto y caso especifico, incluyen:

e Evaluar el desempefio de un trabajador de manera ofensiva.

e Aislar a una persona, cortando o restringiendo su contacto con otros,
privandola de redes de apoyo social; ser excluido, ignorado o
menospreciado, ya sea por orden de un jefe o por iniciativa de los
companeros de trabajo.

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

e Emplear lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a
alguien.

e Realizar comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia,
habilidades o valor profesional de una persona.

e Obligar a un trabajador a permanecer sin tareas o asignarle tareas ajenas a
su perfil profesional con el fin de denigrar.

e Expresar intenciones de dafar o intimidar a alguien verbalmente.

e Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo
electronico, redes sociales 0 mensajes de texto.



e Hacer comentarios despectivos sobre cualquier caracteristica personal,
como genero, etnia, origen social, vestimenta o caracteristicas corporales.

e Cualquier agresion o hostigamiento que tenga como resultado el
menoscabo, maltrato o humillaciéon, o que amenace o perjudique la
situacion laboral o de empleo de alguien.

e Hablar o difundir informaciéon sobre supuestas enfermedades psiquiatricas
de trabajadores sin su consentimiento, lo que constituye una invasion a la
privacidad y puede tener un profundo impacto en la dignidad y la salud
mental del individuo.

Caracteristicas distintivas del acoso laboral:

e La conducta es selectiva, dirigida especificamente a uno o mas
trabajadores.

e La accidn busca ser discreta y pasar inadvertida.

e Su objetivo es desgastar a la victima.

e El hostigamiento es reiterado en el tiempo.

e Afecta la dignidad de las personas, constituyendo una acciéon grave que

degrada a quienes la sufren.

En el ambito del acoso sexual y laboral, se consideran las siguientes formas de

manifestacion:

1. Acoso Horizontal: Es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras
que se encuentran en una jerarquia similar dentro de la empresa.

2. Acoso Vertical Descendente: Es aquella conducta ejercida por una
persona que ocupa un cargo jerarquicamente superior en la empresa,
caracterizada por su posicibn en la organizacion, los grados de
responsabilidad y la capacidad de impartir instrucciones, entre otras.

3. Acoso Vertical Ascendente: Es aquella conducta ejercida por una o mas
personas trabajadoras dirigida hacia una persona que ocupa un cargo
jerarquicamente superior en la empresa, definida por su posicién en la
organizacion, los grados de responsabilidad y la capacidad de impartir
instrucciones.

4. Acoso Mixto o Complejo: Es aquella conducta ejercida por una o mas
personas trabajadoras de manera horizontal y que es conocida por el
empleador. En lugar de intervenir a favor de la persona afectada, el
empleador no toma medidas o ejerce el mismo tipo de conducta de acoso.
También puede darse en situaciones donde coexiste acoso vertical
ascendente y descendente.



Ademas, la Ley Karin incluye la Violencia en el Trabajo Ejercida por Terceros
Ajenos a la Relacion Laboral, definida como entendiéndose por tal aquellas
conductas que afectan a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasién de la
prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.
Algunos ejemplos de estas conductas incluyen:

e Gritos 0 amenazas.

e Uso de garabatos o palabras ofensivas.

e Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

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

e Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

Conductas incivicas: El incivismo se refiere a comportamientos descorteses o
groseros que, aunque no tienen una intencioén clara de causar dafo, contravienen
los estandares de respeto mutuo y pueden surgir del descuido de las normas
sociales. Sin directrices claras, estos comportamientos descorteses pueden
perpetuarse, dando lugar a situaciones de hostilidad o incluso violencia, las cuales
es necesario erradicar de los espacios laborales. Al abordar proactivamente las
conductas incivicas, las organizaciones pueden mitigar su propagacion y prevenir
la evolucion hacia transgresiones mas graves.

Para enfrentar adecuadamente las conductas incivicas en el marco de las
relaciones laborales, se recomienda adoptar las siguientes practicas:

1. Uso de un tono de voz adecuado: Es crucial comunicarse sin agresividad,
empleando un tono de voz calmado y respetuoso que favorezca un
ambiente laboral armoénico.

2. Evitar gestos fisicos no verbales hostiles: Se debe propender a una
actuacion amable en el entorno laboral, evitando gestos que puedan ser
percibidos como hostiles o discriminatorios.

3. Respeto a los espacios personales: Es importante respetar los espacios
personales de los comparieros de trabajo y consultar, en caso de dudas,
sobre el uso de herramientas, materiales u otros implementos que no sean
de uso personal.

4. Mantener la confidencialidad: Se debe guardar especial reserva sobre la
informacién que se ha proporcionado en un contexto personal por otra
persona del trabajo, siempre que dicha informacién no constituya un delito o
encubra una situacion potencial de acoso laboral o sexual.



Las prohibiciones estan contenidas en la presente ley 18.883 parrafo 5,
articulo 82.

Sexismo se define como cualquier expresion —ya sea un acto, palabra, imagen o
gesto— basada en la idea de que algunas personas son inferiores por razon de su
sexo o género. Este prejuicio puede ser consciente y manifestarse de manera
hostil. EI sexismo refuerza los estereotipos de género tradicionales y penaliza a
quienes desafian estas normas preestablecidas, lo cual, en determinados

contextos, podria derivar en conductas constitutivas de acoso.
Ejemplos de Sexismo:

e Comentarios denigrantes: Realizar afirmaciones menospreciativas hacia
mujeres o diversidades basadas en su condicidén de género.

e Humor y chistes sexistas: Utilizar el humor para perpetuar estereotipos o
discriminacién hacia mujeres o diversidades.

e Comentarios sobre fendmenos fisiolégicos: Referencias inapropiadas a
aspectos bioldgicos de mujeres o diversidades que refuerzan estereotipos.

e Silenciamiento o ninguneo: Ignorar o restar importancia a las opiniones o
contribuciones de personas basandose en su sexo 0 género.

El sexismo puede presentarse también en una forma menos evidente, conocida
como sexismo inconsciente o benévolo. Aunque estas conductas no busquen
generar un dafo directo, perpetian una cultura laboral de violencia silenciosa o
tolerada, que es fundamental erradicar.

Estrategias para Erradicar el Sexismo en el Trabajo:

1. Educacion y Sensibilizacién: Realizar talleres y sesiones de formacion
para concienciar sobre el sexismo y como este se manifiesta en el entorno
laboral.

2. Politicas Claras: Establecer politicas organizacionales que definan
claramente lo que constituye sexismo y las consecuencias de tales
comportamientos.

3. Canales de Denuncia: Implementar canales seguros y confidenciales para
que los empleados puedan reportar incidentes de sexismo sin temor a
represalias.

4. Promocioén de la Igualdad: Fomentar una cultura de respeto e igualdad,
donde se promueva activamente la equidad de género y se valoren las
contribuciones de todos sin prejuicios.

Es crucial recordar que ciertas conductas, aunque no sean clasificadas
directamente como acoso, violencia o incivismo, pueden contribuir a un ambiente

laboral toxico. Siempre es esencial considerar el contexto y cada caso _en

particular para determinar la adecuada intervencién y manejo de estas situaciones




PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y VIOLENCIA EN EL
TRABAJO EN LA |. MUNICIPALIDAD DE CONCON

La |. Municipalidad de Concén se compromete a incorporar y cumplir con los
principios establecidos en la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo,
como se aprueba en el DS N° 2 de 7 de mayo de 2024. Estos principios también
se alinean con las directrices para una gestion preventiva de riesgos psicosociales
en el lugar de trabajo, desarrollados en la circular de la Superintendencia de
Seguridad Social y el Compendio de Normas del Seguro de la Ley 16.744.

Derechos y Deberes de funcionarios y funcionarias

Derechos:

e Trabajar en un ambiente laboral libre de acoso y violencia.

e Ser tratados con respeto y dignidad, libre de cualquier forma de acoso y
violencia.

e Acceder a la informacién sobre el protocolo de prevencién de acoso laboral,
sexual y violencia, incluyendo monitoreos y resultados de evaluaciones y
medidas adoptadas para su cumplimiento.

e Denunciar conductas de acoso y violencia a personal designado y recibir
una respuesta adecuada y confidencial.

e Cooperar en investigaciones de casos de acoso 0 violencia cuando sea

requerido, manteniendo la confidencialidad de la informacion.
Deberes:

e Cumplir con la normativa de seguridad y salud ocupacional en el tfrabajo.

e Tratar a todos los compaferos de trabajo con respeto y evitar cometer
cualquier acto de acoso o violencia.

e Participar activamente en las capacitaciones y cumplir con las politicas
establecidas para prevenir el acoso y la violencia en el lugar de trabajo.



Compromisos de la Municipalidad de Concén

e Prevencion: Generar medidas preventivas eficaces para evitar el acoso y la
violencia, incluida la violencia y el acoso por razén de género, a través de
una gestién adecuada de los riesgos y proporcionando formaciéon e
informacién pertinente a todos los trabajadores.

e Informacion y Apoyo: Informar claramente sobre los mecanismos
disponibles para realizar denuncias de acoso y violencia, y ofrecer
orientacion y apoyo psicolégico temprano tanto a denunciantes como a
personas denunciadas.

e Confidencialidad y Proteccion: Asegurar la confidencialidad estricta de
todas las denuncias y sus investigaciones. Proteger a los denunciantes,
victimas y testigos para evitar la revictimizacién y protegerlos contra

cualquier represalia.

e Evaluaciéon y Mejora Continua: Realizar monitoreos y cumplir con el
Protocolo de Prevencion de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo.
Incorporar mejoras continuas basadas en evaluaciones y mediciones
regulares en los distintos lugares de trabajo para adaptar y optimizar las
estrategias de prevencion.



TITULO Ill. PROCEDIMIENTOS DE INVESTIGACION Y SANCION DE ACOSO
SEXUAL, LABORAL Y DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

AMBITO DE APLICACION

La Contraloria General de la Republica, mediante el decreto N° 21 del 20 de mayo
de 2024, ha aprobado un reglamento que establece las directrices a las cuales
deben ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o de

violencia en el trabajo.
Articulo 1°. Obligatoriedad

Todos los procedimientos de investigacién de acoso sexual, laboral y de violencia
en el trabajo, incluidos aquellos ejercidos por terceros ajenos a la relacién laboral,
deberan adherirse a este reglamento. Esto abarca los derechos y obligaciones
generales de todas las personas y entidades involucradas, ya sea que las
investigaciones sean realizadas por el empleador o por la Direccion del Trabajo.
Los plazos definidos en este reglamento son de dias habiles, excluyendo sabados,
domingos y festivos, a menos que se especifique lo contrario.

Articulo 2°. Principios Basicos

Procedimiento de Investigacion de Acoso Sexual, Laboral o Violencia en el
Trabajo.

Disposicion General

El presente procedimiento establece las directrices a las que se deberan ajustar
todas las investigaciones de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo
ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, las que incluyen los derechos y
obligaciones generales de las personas y de la institucion involucrada en dicho
procedimiento.

Salvo disposicién en contrario, los plazos contemplados en el presente
procedimiento seran de dias habiles, entendiéndose que son inhabiles los dias
sabados, domingo y festivos, a menos que expresamente en este procedimiento
se establezca de otra forma.

Los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral y la violencia en el

trabajo deberan guardar estricta sujecion a los siguientes principios:



a)

b)

c)

d)

Perspectiva de género: Deberdn considerarse durante todo el
procedimiento, las discriminaciones basadas en el género que pudiesen
afectar el ejercicio pleno de derechos y el acceso a oportunidades de personas
trabajadoras, con el objetivo de alcanzar la igualdad de género en el ambito
del trabajo, considerando entre otras, la igualdad de oportunidades y de trato
en el desarrollo del empleo u ocupacion.

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, sindicacién, religiéon, opinion politica, nacionalidad, ascendencia
nacional, situacion socioeconémica, idioma, creencias, participacion en
organizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad de género, 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 ocupacién. Para alcanzar este principio se deberan
considerar, especialmente, las situaciones de vulnerabilidad o
discriminaciones multiples en que puedan encontrarse las personas
trabajadoras.

No revictimizacion o no victimizacién secundaria: Las personas
receptoras de denuncias y aquellas que intervengan en 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
lesién o vulneracién sufrida como consecuencia de la conducta denunciada,
considerando especialmente los potenciales impactos emocionales y
psicolégicos adicionales que se puedan generar en la persona como
consecuencia de su participacién en el procedimiento de investigacion,
debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccién.

Confidencialidad: Implica el deber de los participantes de resguardar el
acceso y divulgaciéon de la informacion 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 relacion laboral, en virtud del articulo 154 ter del Codigo del Trabajo. Con
todo, la informacién podra ser requerida por los Tribunales de Justicia o la
Direccién del Trabajo en el gjercicio de sus funciones.

Imparcialidad: Es el actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, tanto en
la sustanciacion 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)

g)

h)

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
dilacién innecesaria que afecte a las personas involucradas, en el marco de
los plazos legales establecidos.

Razonabilidad: El procedimiento de investigaciéon 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.

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 y 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.

Colaboracion: Durante la investigacion las personas deberan cooperar
para asegurar la correcta sustanciacion del procedimiento, proporcionando
informacién util para el esclarecimiento y sancién de los hechos denunciados,

cuando corresponda.

3. Definiciones Basicas

a)

b)

Acoso Sexual: el que una persona realice en forma indebida y 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.

Acoso Laboral: toda conducta que constituya agresidén u hostigamiento
ejercida por el empleador 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
situacién laboral o sus oportunidades en el empleo.

Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion 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 Cédigo del
Trabajo).



LS

d) Riesgo Laboral: es aquella posibilidad de que las personas trabajadoras
sufran un dafio a su vida o salud, a consecuencia de los peligros involucrados
en la actividad laboral, considerando la probabilidad que el dafio ocurra y la
gravedad de éste.

e) Factores de Riesgos Psicosociales Laborales: son aquellas condiciones
que dependen de la organizacién del trabajo y de las relaciones personales
entre quienes trabajan en un lugar, que poseen el potencial de afectar el
bienestar de las personas, la productividad de la organizacion o empresa, y
que pueden generar enfermedades mentales e incluso somaticas en los
trabajadores, por lo que su diagnéstico y medicidén son relevantes en los
centros de trabajo.

f) Medidas de Resguardo: son aquellas acciones de caracter cautelar que se
implementan por parte de la empresa una vez recibida la denuncia o durante la
investigacion para evitar la ocurrencia de un dafio a la integridad fisica y/o
psiquica, asi como la revictimizacion de la persona trabajadora, atendiendo la
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.

g) Medidas Correctivas: son aquellas medidas que se implementan por la
empresa para evitar la repeticién de las conductas investigadas conforme al
procedimiento regulado en el presente protocolo, sean o no sancionadas, las
que deberan establecerse en las conclusiones de la investigacién vy
materializarse, en los casos que corresponda, en la actualizacion del protocolo

de prevencion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo.

Derechos de los(as) y obligaciones generales de los participantes en el
marco del procedimiento de investigacion de acoso sexual, laboral y la violencia
en el trabajo Municipalidad de Concén.

Los participantes en el procedimiento son aquellas personas o sus representantes,
instituciones que intervienen en el procedimiento, ya sea en calidad de
denunciante, denunciado, testigo, empleador o persona investigadora. Todos ellos
deberan proporcionar su direccién de correo electrénico personal para efectos de
realizar las notificaciones que correspondan, conforme a este reglamento.

Derechos generales de los(as) funcionarios(as). Sin perjuicio de otros derechos
que consagre la ley, las personas trabajadoras, en el contexto de una
investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, tendran derecho

a.



a)

b)

d)

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

Que se garantice el cumplimiento de las directrices establecidas en el presente
reglamento.

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 empleador

disponga y aplique las medidas o sanciones, segun corresponda.

Obligaciones generales del empleador sin perjuicio de otras obligaciones que

disponga la ley u otra normativa reglamentaria, el empleador debera:

a)

e)

Elaborar y poner a disposiciéon de los(as) funcionarios(as) el protocolo de
prevencién de acoso sexual, laboral y de violencia en el lugar de trabajo,
teniendo como contenido minimo el establecido en la ley.

Elaborar y poner a disposicion de las personas trabajadoras un
procedimiento de investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en
el trabajo, conforme a las directrices del reglamento dictado por el Ministerio
del Trabajo al efecto.

Reforzar semestralmente a los(as) funcionarios(as) de la Municipalidad de
Concon a través de los canales digitales u otros que la institucion estime
conveniente respecto a la recepcion de denuncias sobre incumplimientos
relativos a la prevencion, investigacion y sancion del acoso sexual,
laboral y de la violencia en el trabajo en la Municipalidad de Concén, con
un instrumento institucional de denuncia Unico alojado en la pagina web

institucional y correo formal individualizado como denunciasleykarin@concon.cl

para dichos efectos. Se identificara especialmente en los canales de
comunicacion, capsulas institucionales formativas referentes a esta tematica en
cuestion, enlace hacia al web de Direccion del Trabajo, del organismo
administrador de la ley N°16.744 IST y de la Superintendencia de Seguridad
Social para denunciar cualquier incumplimiento a la normativa laboral y para
acceder a las prestaciones en materia de seguridad social en nuestra
institucion.

Garantizar la correcta sustanciaciéon del procedimiento de investigacién de
acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, disponiendo las medidas
necesarias para cumplir con dicho objetivo y dando cumplimiento a las normas
establecidas en el presente reglamento.

Informar a la persona denunciante el derecho que le asiste para presentar la
denuncia ante el empleador publico o la contraloria en caso puntuales de alta

direccion, derivandola a esta ultima cuando la persona manifieste esa voluntad.



h)

Informar de la facultad que le asiste de llevar la investigacion internamente o
derivarla a la Contraloria regional en casos de actos de calificados en dicho
protocolo por parte del jefe de servicio o alto directivo.

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, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 175 del Cédigo Procesal
Penal.

Garantizar y supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas de resguardo
que se dispongan, segln corresponda, protegiendo de forma eficaz la vida y
salud de las personas trabajadoras en conformidad a lo dispuesto en la
normativa laboral vigente.

Derivar a la persona denunciante a los programas de atencion psicologica
temprana que disponga el OAL IST del seguro laboral ley N°16.744, conforme
las instrucciones que dicte la SUSESO, garantizando el debido acceso a las
prestaciones de los OAL cubiertas por el seguro de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales.

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 0 mas personas
trabajadoras de sus empresas, sin perjuicio de las facilidades y coordinaciones
para el desarrollo de la investigacién, como las medidas de resguardo,
correctivas y sanciones que deba aplicar como consecuencia del
procedimiento. Lo anterior estara comunicado en el reglamento del
subcontratista municipal el cual tendra un capitulo que hard mencién a lo

anteriormente expuesto.

m) Informar, a requerimiento de la Direccién del Trabajo, el estado y desarrollo de

los procedimientos de investigacién realizados por la Municipalidad si ésta lo

estime conveniente.

n) Dar respuesta a los planteamientos y peticiones de las organizaciones que

0)

agrupan a los funcionarios municipales, en conformidad al estatuto
administrativo municipal.

Y cualquier otra que imponga la normativa vigente.



Obligaciones generales de la persona a cargo de la investigacion Municipal
Sancionatorio; sin perjuicio de las directrices establecidas en este
reglamento, el o la funcionario(a) a cargo de la investigacion tendra, a lo
menos, las siguientes obligaciones:

a) Desarrollar las gestiones de investigacion respetando las directrices del
presente reglamento, teniendo una actitud imparcial, objetiva, diligente y con
perspectiva de género.

b) Desarrollar la investigacion dentro de los plazos establecidos.

c) 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.

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

e) Cualquier otra establecida en los procedimientos internos de investigacion de
las empresas, en la medida en que no sea contrario a las directrices
establecidas en el presente reglamento.

f) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

Obligaciones generales de los(as) funcionarios(as). Los(as) funcionarios(as),
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 el Municipio.

b) Colaborar en la correcta sustanciaciéon del procedimiento de investigacion.

c) Cualquier otra establecida en los procedimientos internos de investigacion de
la municipalidad, en la medida que no sea contraria a las directrices
establecidas en el presente reglamento.

d) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

Derechos generales de las organizaciones de funcionarios(as). Tendran, a lo
menos, las siguientes obligaciones:

a) Velar que el procedimiento de investigacion de acoso sexual, laboral y de
violencia en el trabajo que el municipio elabore y ponga a disposicién de los
(as) funcionarios (as), se ajuste a las directrices del presente protocolo
municipal.

b) Representar a los(as) funcionarios(as) involucradas en los hechos denunciados
que sea parte de la organizacién, a requerimiento de ella, velando por el
cumplimiento de las directrices del presente protocolo municipal.

c) Aportar informacién 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.



Obligaciones generales de los organismos administradores de la ley
N°16.744. IST Municipalidad de Concon, tendran, a lo menos, las siguientes
obligaciones:

a) Otorgar a los empleadores la asistencia técnica necesaria para la elaboracion,
implementacién y cumplimiento de los protocolos de prevencion de acoso
sexual, laboral y violencia en el trabajo, especialmente, en relacién con el
establecimiento de medidas correctivas destinadas a su mejoramiento
conforme a la investigacion.

b) Otorgar a los empleadores referidos en el articulo 154 bis del Cddigo del
Trabajo, la asistencia técnica necesaria para la elaboracion del procedimiento
de investigacién de acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, el que
considerara las medidas de resguardo y las sanciones que se aplicaran.

c) Disponer de los programas de atencién psicolégica temprana para las
personas denunciantes en el marco de los procedimientos de investigaciéon de
acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo.

d) Otorgar a los empleadores la asistencia técnica necesaria para el cumplimiento
de las obligaciones establecidas en el presente reglamento, conforme las

directrices impartidas por la Superintendencia de Seguridad Social.

ACTORES RESPONSABLES

Victima: Definida como la persona hombre, mujer o sexo indeterminado, sobre la
cual es ejercida la conducta o actitud acosadora o de maltrato.
Denunciado/a: Se define como la persona hombre, mujer o sexo indeterminado

que manifiesta actitudes y comportamientos que constituyen acoso sexual, acoso
laboral o violencia en el trabajo hacia una persona o un grupo de ellos, que se
desempeiian al interior de la institucién.

Denunciante: Preferentemente debe ser el/la victima del acoso, sin embargo,
pudiese ser (con aprobacion del /la victima) una tercera persona, que sea testigo
de la situacion del acoso.

Receptor de denuncias Ley Karin: Sera el encargado/a de brindar la primera

acogida a la victima o terceros que realicen la denuncia por escrito (mediante el
instrumento para tales efectos), para entregar la informacién en relacion con el
procedimiento y recopilar todos los antecedentes del caso, para ello se solicitara la
individualizacién por escrito de la situacion y detalle de la existencia o presencia
de testigo(s) durante el acto vulneratorio y que pudiesen aportar informacion
complementaria para el analisis que el comité de aplicacién Ley Karin, para los

efectos de sesionar y posteriormente sancionar segun corresponda.



Proceso de contencién institucional: Proceso que se encontrara compuesto por

una profesional del area de Psicologia y Desarrollo Organizacional Municipal, lo
que tendra como objeto tomar los resguardos necesarios para la victima
dependiendo del caso denunciado. Las situaciones no previstas por el presente
manual seran analizadas individualmente por el comité, el cual resolvera la
circunstancia suscitada.

Alcalde: El jefe de servicio, quien, si bien tomara conocimiento de la denuncia
correspondiente en existencia en la institucion publica, no podra participar en la
etapa de investigacion no obstante si en el proceso sancionatorio del caso
ingresado, dicho proceso recae en responsabilidad absoluta del fiscal disciplinario
correspondiente individualizado para los efectos de la aplicacién de la Ley Karin
Municipalidad de Concén (Investigaciéon Sumaria o Sumario Administrativo).

Gestion _de Personas: Procurard brindar el servicio de contencion a él, o a la

victima (as) desarrollando las medidas necesarias para restaurar el clima laboral
en el area afectada y administrara en conjunto con el comité Ley Karin las
acciones administrativas en la hoja de vida del funcionario(a) con la amonestacion
escrita, pecuniaria o destitucién aplicada por el comité segun el resultado
individualizado de la denuncia formalmente cursada.

Contraloria_General de la Republica: puede intervenir directamente en los

siguientes casos:

1. Involucramiento de altos cargos: Los hechos denunciados involucran al
Alcalde, Concejales, jefaturas, altos directivos o cualquier funcionario que
normalmente estaria encargado de tramitar las denuncias. Esto asegura que
no haya conflictos de interés o influencias indebidas en la gestién del reclamo.
Para estos efectos el afectado podra seguir el procedimiento interno del
protocolo Municipal Ley Karin, no obstante, también se podra realizar la

denuncia en forma directa en la website de www.contraloria.cl/upd, para tales

efectos.

2. Casos que Involucran multiples servicios: Cuando los reclamos afectan o
involucran a mas de un servicio, lo que podria complicar la tramitacién de la
denuncia si se maneja dentro de solo uno de los servicios afectados.

3. Razones fundadas para evitar la denuncia dentro de la organizacion:
Cuando existen razones bien fundamentadas que hacen desaconsejable o
inapropiado presentar la denuncia dentro del municipio. Esto puede incluir
situaciones donde hay posibles represalias, falta de confianza en el proceso
interno o cualquier otra circunstancia que pueda comprometer la seguridad o

los derechos del denunciante. no obstante, también se podra realizar la

denuncia en forma directa en la website de www.contraloria.cl/upd, para tales
efectos.



PROCEDIMIENTO PARA LA INVESTIGACION DE ACOSO SEXUAL, LABORAL
Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO

1. Recepcion de denuncia: La denuncia por parte del funcionario(a) sera recibida

al correo unico y formal, denunciasleykarin@concon.cl, en formato unico

descargable en el sitio web, www.concon.cl, para tales efectos debera llenar

dicho formato con la informacién solicitada y despacharla al correo
individualizado anteriormente, incluso solicitando dicha denuncia con reserva de
identidad. No obstante, si estd imposibilitado de enviar un correo electronico, la
denuncia se podra realizar presencialmente ante el receptor, con el formulario
Unico para estos fines. El receptor confirmara la recepcion del correo
denunciante a su remitente y asi procedera con la etapa de investigacion si
procediese y posterior aplicacion de la Ley Karin Municipalidad de Concon.

2. Inicio de investigacion de oficio: Se requiere que el fiscal realice el proceso
de analisis e investigacién de la denuncia formal por la Ley Karin en situaciones
que comprometan la vida, integridad fisica mental o cualquier acto vulneratorio
que denosté a los(as) funcionarios(as) Municipales en actos de servicios o
posterior a sus jornada laboral a través de cualquier medio que ilustre el acto
contra el denunciante en relacién al trabajo, cargo o accién que el afectado
realice en la institucion.

3. Principios rectores para investigaciones: Se establecen principios de
confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de género como guias
para los procedimientos de investigacion en casos de acoso sexual, laboral y
violencia en el trabajo, tanto en el sector publico como privado.

4. Proceso de investigacion por parte del fiscal de aplicacion Ley Karin: Al
recibir una denuncia de acuerdo al marco regulatorio de la presente ley y
plasmado en el presente protocolo, dicho fiscal, tendra un plazo de 30 dias para
investigar la denuncia desde su recepcion en el correo institucional, y emitir una
resolucion fundada y notificar al funcionario(a) generador(a) del acto
vulneratorio en un plazo de 15 dias posteriores al proceso de investigacion, ésta
con la debida resolucién sancionatoria hacia el individualizado.

5. Imparcialidad en casos de altos cargos: Para garantizar la imparcialidad,
cualquier investigacién de actos de acoso donde estén involucrados altos
cargos como alcaldesas, concejales o jefaturas, debe ser notificada a la CGR
para su adecuada gestién. Para este tipo de casos, el funcionario(a) puede

recibir la denuncia por el correo denunciasleykarin@concon.cl, el cual no

obstante, para estos casos especiales, éste derivara dicha denuncia a la
Contraloria General de la Republica (CGR), asegurando asi la proteccion del
derecho al reclamo y el principio de transparencia del proceso en cuestién.



6. Responsabilidad de concejales en casos de acoso: Los concejales deben
asegurar que los alcaldes que incurran en acoso sexual o laboral sean
investigados adecuadamente, pudiendo resultar en la remocion del cargo si se
comprueba un impedimento grave o notable abandono de deberes.

7. Especializacién en investigaciones de acoso: Las investigaciones
relacionadas con acoso deben preferentemente ser lideradas por funcionarios
con formacién especifica en acoso, género o derechos fundamentales para
tales efectos.

8. Participacion de victimas y afectados: Se otorga a las victimas y personas
afectadas el derecho de aportar todos los antecedentes, en el formulario tnico

descargable en la web: www.concon.cl conocer el contenido de la investigacion

desde su inicio, recibir notificaciones y presentar recursos, al igual que las
personas denunciadas.

9. Medidas de proteccion durante el proceso: El fiscal Ley Karin Municipalidad
de Concén, debe implementar medidas de protecciéon necesarias para que el
afectado por algun acto de vulneracion laboral, posea acciones de mitigacion
inmediatas, como la separacion fisica de la unidad donde desempefia funciones
el agresor identificado, el denunciante debe contar con atencion psicolégica de
contencion primaria (funcionarios plantas y contratas a traves del IST mediante
despacho de DIAT y honorarios mediante el servicio de salud contratados por
ellos en su seguro de salud, a pesar que todos tendran la acogida y contencién
del fiscal municipal), garantizando a posterior la situaciéon con los programas
existentes en la Ley N°16.744, durante el proceso disciplinario.

10. Notificacion y reclamacion post-sobreseimiento o absolucién: Cuando se
proponga el sobreseimiento o se absuelva en casos de acoso, la resolucion
debe ser notificada al denunciante dentro de 5 dias, permitiendo la reclamacion
ante la CGR.

11 Celeridad en la resolucion de casos: Se establece un plazo de 30 dias para
adoptar medidas que aceleren la determinacién de responsabilidades del fiscal
una vez vencidos los plazos de instruccion en casos de acoso.

12.Las obligaciones generales de la persona a cargo de la investigacion,
ademas de adherirse a las directrices de lo dispuesto por Ley Karin y lo
estipulado por la CGR, incluyen, pero no se limitan a, las siguientes
responsabilidades clave:



Conduccion imparcial y objetiva: Las personas responsables deben
gestionar la investigacion con una actitud imparcial y objetiva, manteniendo
diligencia en su conducta y adoptando una perspectiva de género en todo el
proceso. Esto asegura que todos los aspectos de la investigacion sean
tratados con equidad y sin prejuicios.

Cumplimiento de plazos: Es crucial desarrollar y concluir la investigacién
dentro de los plazos especificados en el reglamento para mantener la

eficacia y relevancia de los procedimientos.

Citar a declarar a involucrados: Debe citar a todas las personas
relacionadas con los hechos investigados, asegurando que sus
declaraciones sean recogidas de manera formal y escrita. Es esencial
garantizar un trato digno e imparcial a todos los involucrados, respetando
sus derechos y la integridad del proceso.

Confidencialidad de la informacién: Las personas encargadas deben
mantener la mas estricta reserva sobre la informacion obtenida durante la
investigacion, excepto cuando esta informacion sea requerida por los
Tribunales de Justicia de ser requeridos, garantizando asi la proteccion de
los datos personales y la confidencialidad del proceso.

Adherencia a procedimientos internos y normativa vigente: Ademas de
seguir las directrices del reglamento, las personas a cargo deben cumplir
con cualquier otra obligacion que impongan los procedimientos internos de
la municipalidad y la normativa vigente, siempre que estas no contravengan
las directrices del presente protocolo.



DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL, LABORAL O DE VIOLENCIA EN EL
TRABAJO MUNICIPALIDAD DE CONCON

1. Presentacion de la Denuncia

El o la afectado(a), podra realizar su denuncia en forma, escrita electronica o
presencial, en el municipio de Concén con el receptor Gonzalo Aracena M. titular
de la Ley Karin, debiendo recibir un comprobante numérico del registro de
denuncia valida.

La denuncia escrita electrénica, podra ser presentada ante la Municipalidad de

Concoén, a través del formulario anico, alojado en el website municipal,

www.concon.cl y a posterior descargarlo en el banner Ley Karin para ser enviada

al correo unico para tales efectos denunciasleykarin@concon.cl. Si el

funcionario(a) afectado(a) opta por presentar su denuncia de manera_escrita

fisica bajo la estructura unica del formulario de denuncia municipal (ambas
con la posibilidad de realizarlo bajo la modalidad de reserva de identidad),
éste podra hacerlo a través del receptor (a) titular de la Ley Karin en horario de
oficina presencialmente y en cualquier momento via electrénica.

El receptor(a) Gonzalo Aracena M. titular integrante de la Ley Karin que reciba la
denuncia personalmente, en forma escrita, debera levantar el acta con el
formulario Unico municipal para tales efectos, entregando numero de recepcion de
la denuncia al funcionario(a) timbrada, fechada y con indicaciéon de la hora de
presentacidén para posteriormente ser tramitada de proceder por el fiscal Ley Karin
en los plazos estipulados para ello.

Si la denuncia se presenta en forma escrita, ésta debe contener, como

minimo, los antecedentes que se sefialan a continuacion.

a) Identificacion de la persona afectada (se puede solicitar la reserva de identidad
del denunciante), con su nombre completo, nimero de cédula de identidad y
correo electronico personal, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 516 del
Cddigo del Trabajo. En caso de ser distinta del denunciante debera indicar dicha

informacién y la representacion que invoca.

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

¢) Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las personas
denunciadas. En caso de que la persona denunciada sea externa a la empresa,

indicar la relacion que los vincula.



d) Relacién de los hechos que se denuncian.

e) Si la denuncia se realiza directamente ante la Direccion del Trabajo, CGR, se
debera identificar a la empresa y su RUT o, en su defecto, identificar al
representante conforme a lo dispuesto en el articulo 4° del Codigo del Trabajo.
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Etapas del proceso de denuncia

1. Acogida, contencion y orientacién: Estas son las acciones iniciales que debe
realizar la persona receptora de denuncias, cuando recibe el formato oficial de
denuncia al correo Unico para tales efectos el o la funcionario(a) debera plantear la
situacion laboral con toda la informacién solicitada en el formato oficial de
denuncia que afecta negativamente. Estas acciones pueden llevarse a cabo en
una o dos sesiones, durante las cuales la persona afectada recibira el apoyo
emocional necesario y una orientaciéon detallada sobre el procedimiento, los
cursos de accién disponibles y la informacién necesaria para decidir si formaliza o

no la denuncia, valorando los antecedentes y la situacion que le afecta.

2. Asesoria diagnoéstica: Una vez que el receptor ha proporcionado contencién al
denunciante, se procede a una asesoria exhaustiva sobre los indicadores y
hechos que permiten diferenciar entre situaciones de acoso laboral, acoso sexual,
violencia en el trabajo o mal clima laboral.

3. Formalizacion de la denuncia: Es el acto formal de comunicar la situacién
irregular que esta experimentando un trabajador, la cual puede corresponder a
acoso laboral, acoso sexual, violencia en el trabajo o mal clima laboral.

Obligacion de denunciar

Cualquier funcionario que haya experimentado un acto de acoso sexual, acoso
laboral, violencia en el trabajo o cualquier situacién que afecte el ambiente laboral
mientras desempefia sus funciones en alguno de los establecimientos
dependientes de la llustre Municipalidad de Concén, debe reportar el hecho a la

autoridad competente.
Forma de interposicién de la denuncia:

e Por escrito: La denuncia debe ser presentada por escrito y firmada
directamente por la persona afectada.

e De forma presencial: Si la denuncia se realiza presencialmente, la persona
receptora debe levantar un acta con los contenidos sefialados bajo el
formato Unico, entregar una copia al denunciante, timbrada, fechada y con
la indicacion de la hora de la presentacion.



Personas involucradas en el proceso de denuncia:

e Denunciado: Persona cuya conducta es objeto de la denuncia.

e Denunciante (victima): Persona que esta siendo afectada directamente y
gue informa sobre acciones de acoso sexual, laboral, violencia en el trabajo
o cualquier situacion que afecte el ambiente laboral. Debe entregar la
denuncia por escrito segun el procedimiento interno.

e Receptor/a: En las dependencias de la llustre Municipalidad habra un
receptor/a de denuncias titular y suplente, quienes seran elegidos por
votacién popular y formalizados mediante una resolucion de designacion de
funciones, validadas por la autoridad jefe comunal. Estos receptores

también seran integrantes del Comité de Analisis.
Funciones del receptor/a de denuncias:

e Recepcionar y registrar la denuncia, garantizando el cumplimiento de los
plazos de respuesta.

e Escuchar, contener y actuar con confidencialidad, imparcialidad, celeridad y
perspectiva de género.

e Esclarecer dudas sobre los contenidos y conceptos del manual de
procedimientos.

e Asesorar sobre el procedimiento interno de la denuncia, incluyendo cémo
hacerla, el formato de denuncia, como completar el formulario, el flujograma
del proceso, las consecuencias, y los derechos y obligaciones de las
personas trabajadoras en el marco de un procedimiento de investigacion.

e Informar tanto a la victima como al denunciante sobre el contenido de la
investigacion desde la formulacion de los cargos y la interposicion de
reclamos y recursos.

e Elaborar y remitir un informe con los resultados de la Comisién de Analisis
al alcalde. Si el denunciado o denunciante es el alcalde, un concejal o una
jefatura que depende directamente del alcalde, serd la CGR quien
sustancie el sumario respectivo.



Inhabilitaciéon del receptor/a:

Para asegurar un procedimiento imparcial y oportuno, el receptor puede

inhabilitarse en las siguientes situaciones:

1. Tener interés directo o indirecto en los hechos que se investigan.

2. Tener amistad intima o enemistad manifiesta con cualquiera de los
implicados.

3. Tener parentesco de consanguinidad hasta tercer grado y de afinidad hasta
el segundo grado, inclusive o de adopcién con alguno de los involucrados.

Ley Karin Municipalidad de Concén (Comision de Analisis)

El receptor don Gonzalo Aracena M. tiene el objetivo de gestionar con
objetividad y transparencia todas las denuncias de violencia en el trabajo, acoso
laboral y/o sexual. Este profesional es responsable de analizar los casos
presentados al mismo receptor de denuncias y determinar si los antecedentes
constituyen indicios de acoso laboral, acoso sexual, violencia en el trabajo y/o mal
clima laboral.

Integrante de analisis:

1. Receptor de Denuncias Titular
2. Receptor de Denuncias Suplente

Funcion del receptor:

e Recepcidn de denuncia: Gestionar las quejas presentadas que describan

situaciones de violencia en el trabajo, acoso laboral o sexual, junto con las
pruebas correspondientes.

¢ Notificacion de recepcion de denuncia, por afectado(a). (3 dias aprox.)

¢ Notificacion al presunto infractor: Notificar al supuesto victimario/a sobre
la denuncia dentro de los 4 dias aproximadamente de la recepcion de la
misma.

e Escuchar a las partes involucradas: Escuchar individualmente a las
partes involucradas para entender los hechos que dieron lugar a la queja.

e |Investigacién: Facilitar la mediacion entre las partes para promover

soluciones efectivas y compromisos mutuos, con un maximo de dos

mediaciones en un periodo de 30 dias aproximadamente.

e Seguimiento: El receptor supervisara el cumplimiento de los compromisos
adquiridos por las partes. El comité remitira las instrucciones de una
investigacion interna o sumario administrativo segun corresponda.

e Sanciones: Estas seran las que se encuentran contenidas en la ley del
estatuto administrativo Municipal, ley 18.883 en su parrafo V, articulos 118

al 123 respectivamente de la presente normativa.



Investigacion de la denuncia

e Iniciacion de investigacion de oficio: El fiscal debe iniciar de oficio una
investigacion o procedimiento sumario cuando se atente contra la vida o
integridad fisica de los funcionarios(as). Se debe resolver fundadamente los
casos en los que no proceda la investigacion. '

e Desestimacion de denuncias: Si se desestima una denuncia de acoso
laboral o sexual, se debe emitir una resolucién fundada y notificar al
denunciante en un plazo de 30 dias habiles aprox., permitiendo el reclamo

ante la CGR, garantizando el derecho al reclamo y el principio de celeridad.

e Restauraciéon del clima laboral: Independientemente del resultado del
procedimiento administrativo, el area de gestion de personas y la jefatura
correspondiente deben tomar medidas para restaurar un clima laboral
saludable y de respeto mutuo, como atencidén psicolégica temprana y
reuniones periddicas para abordar y prevenir conductas perjudiciales.

e Reclamo ante la CGR: El denunciante puede reclamar ante la Contraloria
General de la Republica si no se instruye el procedimiento disciplinario
recomendado por el comité, o si hay inactividad en la imposicién de
sanciones.

Derechos de los funcionarios(as)

Los funcionarios(as) afectados(as) por cualquier tipo de violencia en el trabajo,
acoso laboral o sexual tienen el derecho a ser contenidos psicolégicamente por los
profesionales del OAL o con personal municipal habilitado en primera instancia
para tales efectos y a exigir que la llustre Municipalidad de Concén persiga las
responsabilidades civiles y penales de acuerdo al tipo de caso y gravedad de
quienes atenten contra su vida o integridad, o que los injurien o calumnien en el

desempefio de sus funciones (art. 88 de la Ley 18.883).

Derechos de los contribuyentes y proveedores

Los contribuyentes y proveedores podran plasmar una situacién de vulneracién
por parte de un funcionario(a) municipal, manifestdndolo mediante un ingreso
escrito formal, dirigido al jefe de servicio en la oficina de partes Municipal bajo el
caracter de reservado, detallando la situacién ocurrida, individualizando al
funcionario(a) y el o los actos de vulneracién acontecidos por éste y todo medio de
prueba que pudiese aclarar lo ocurrido para su debida investigacion y sancién de

proceder.



Requisitos para que una denuncia sea efectiva:

La Denuncia se debe realizar en forma escrita y en formato unico Municipal
descargable, alojado en la web oficial www.concon.cl/ banner Denuncias ley
Karin. El o la denunciante, debe enviar el formulario de denuncia relleno con la

informacion solicitada completa y firmado, al correo denunciasleykarin@concon.cl

de/los(as) denunciante(s) de dicho acto atentatorio al receptor Ley Karin..
Fundamentacién: La denuncia debe estar debidamente fundada y cumplir con los

siguientes requisitos:

a) ldentificacion del/llos Denunciante(s): Incluyendo nombres completos y
datos de contacto.

b) Narracién circunstanciada de los Hechos: Un relato cronolégico y detallado
de las acciones que se denuncian.

c) ldentificacion del/los Involucrado(s): Nombres de quien(es) cometieron los
hechos denunciados (victimario(s) o victimaria(s)) y de los testigos o personas
que tienen conocimiento de estos hechos.

d) Documentaciéon de Soporte: Acompafiar o mencionar los antecedentes y
documentos que sustenten la denuncia, tales como licencias médicas, informes
psicolégicos o psiquiatricos, o informes especializados de instituciones de

salud ocupacional y prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.

Las denuncias que no cumplan con los requisitos mencionados podran ser

consideradas como no presentadas.
Imposibilidad de Seguir con la Denuncia:

Falta de Formalizacion: Si el denunciante o la persona supuestamente afectada

no formaliza la denuncia por escrito, la denuncia no podra proceder.
Sanciones

Las sanciones se clasifican en categorias, dependiendo de la gravedad de la
violencia laboral. Estas sanciones son aplicables a cualquier persona que
desempefie funciones en la municipalidad, independientemente de su calidad

juridica (planta, contrata, honorario y contrato de trabajo).



Sanciones por violencia en el trabajo, acoso laboral y acoso sexual

Estas seran las que se encuentran contenidas en la ley del estatuto administrativo
Municipal, ley 18.883 en su parrafo V, articulos desde el n°118 al 123

respectivamente en las siguientes modalidades de vulneracion.

) Violencia en el Trabajo (ejercida por terceros en la relacién laboral)
Il) Acoso Laboral

lll) Acoso Sexual

Falsa denuncia.

Es importante destacar que el N° 9 del articulo 62 de la Ley N° 18.575 establece
que contraviene el principio de probidad presentar denuncias de irregularidades o
faltas al principio de probidad sin fundamento y respecto de las cuales se constate

su falsedad o un animo deliberado de perjudicar a la persona denunciada.

La Ley N° 18.883, dispone que la medida disciplinaria de destitucion procedera,
entre otras razones, por presentar denuncias falsas de infracciones disciplinarias,
faltas administrativas o delitos, a sabiendas o con el animo deliberado de
perjudicar al o los sujetos denunciados.

Si durante cualquier etapa del procedimiento se descubre que se ha presentado
una falsa denuncia y, posteriormente, se comprueba a través del proceso
administrativo correspondiente que el/la denunciante utilizé maliciosamente el
procedimiento, se aplicaran las sanciones correspondientes a las medidas del acto
denunciado (violencia en el trabajo, acoso laboral y acoso sexual). Si la falsa
denuncia reviste consideraciones de caracter muy grave en el contexto de
maltrato, acoso laboral o acoso sexual, se aplicara la destitucién conforme a lo
establecido en el articulo 120 letra d) y el articulo 123 del Estatuto Administrativo
para Funcionarios Municipales.



Inhabilidades

Las siguientes personas deben abstenerse de participar en el proceso de

investigacion o acogimiento de la denuncia:

a) Persona inculpada o participante en la situacion denunciada.

b) Personas que sean coényuge, conviviente civii o mantengan vinculo de
parentesco consanguineo en cualquier grado de la linea recta o en la colateral
hasta el cuarto grado, con alguna de las partes de |la denuncia.

c) Miembro del Comité de Convivencia Laboral que sea testigo directo del acto
denunciado.

d) Personas que mantengan una amistad o enemistad conocida por el colectivo
de los/las funcionarios/as.

e) Persona que mantenga una relacion de socios en alguna actividad econémica
con alguna de las partes.

f) Persona que sea deudor o acreedor de las partes involucradas en los hechos.

g) Personas que posean pleito judicial con alguna de las partes involucradas en
los hechos denunciados en sede civil, penal, laboral, Juzgado de Policia Local,
Contencioso Administrativo o Tribunal Arbitral.

Estas causales de inhabilidad se aplican igualmente a los integrantes subrogantes
cuando son llamados a componer el presente proceso. El integrante que se
consideren comprendidos en las causales anteriores, pueden inhabilitarse de
manera voluntaria e inalterable mediante la presentacién de un formulario de
inhabilidad.

Asimismo, las partes involucradas en la denuncia (victima, denunciante,
victimario/a) pueden formular inhabilidades contra el integrante, presentando la
solicitud tan pronto como se tenga conocimiento del hecho. La parte que
interponga la inhabilidad debe presentar un formulario fundamentando los hechos
por los cuales se incurre en la situacion. Este formulario se entregara al receptor/a
de denuncias, quien informara al fiscal titular correspondiente. El fiscal suplente
decidira si procede o no la inhabilidad en un plazo maximo de 2 dias desde que se
recibio la informacioén.



ANEXOS



MEDIDAS PARA PREVENIR Y CONTROLAR RIESGOS
PSICOSOCIALES

En respuesta a la entrada en vigencia de la Ley Karin N° 21.643, la Municipalidad
de Concdn se compromete a implementar una Planificacion Estratégica a través
de la matriz de prevencién de riesgos y con la realizacion del diagnéstico CEAL-
SM obtener los valores criticos de las 12 dimensiones de evaluacién para aplicar
medidas correctivas segun el resultado del instrumento CEAL-SM vy asi fortalecer

el clima laboral y las relaciones laborales sanas en la municipalidad.

La estrategia incluira intervenciones en los diferentes departamentos mediante
encuestas, test y la difusién de informacion relevante. Este plan no solo cumple
con la normativa legal, sino que también busca crear un entorno libre de
discriminacién, violencia y acoso. La inclusion de un psicélogo experto en
desarrollo organizacional sera fundamental para proporcionar atencién preventiva
y temprana, facilitando asi la adaptacién al cambio y mejorando el bienestar

psicologico de los trabajadores.

A través de estas acciones, la Municipalidad de Concén se asegura de cumplir con
las disposiciones legales mientras fomenta una cultura laboral que valora y

protege a todos sus miembros.

Plan estratégico: Mejora del Clima Laboral y las Relaciones Laborales en la
Municipalidad de Concoén

1) Diagnédstico: Recoleccion de Informacion Inicial

- Encuesta de Clima Laboral: Utilizacién del cuestionario CEAL-SM/SUSESO,
que identifica y mide los factores de riesgo psicosocial en el trabajo y debe
aplicarse cada dos afios. Complementariamente, se aplicara una encuesta de
clima laboral adaptada de modelos como el de Great Place to Work.

- Test de Evaluacion del Estrés: Uso de |la Escala de Estres Percibido (PSS) o
similar.

- Test de Confianza Organizacional: Aplicacion del Organizational Trust Index
o similar.

- Entrevistas con Directores y Jefaturas: Identificacion de puntos criticos en
cada departamento.



2)

3)

4)

Analisis de Datos: Identificacion de patrones y areas problematicas para
clasificar los problemas en categorias como comunicacién, reconocimiento,

estrés laboral y relaciones interpersonales.

Intervenciones;

Atencion Psicolégica Temprana: Desarrollo de un plan de accion
personalizado para trabajadores que requieran intervencion o soliciten
atencion, facilitado por un profesional psicélogo experto en desarrollo
organizacional.

Sesiones de Coaching Individual: Reuniones personales para discutir los
resultados de las evaluaciones, identificar problemas personales y desarrollar
estrategias de mejora.

Grupos de Apoyo Pequefios: Formaciéon de grupos de 4-6 personas para
discutir problemas comunes y soluciones en un ambiente seguro y
confidencial.

Capacitaciones y Desarrollo de Habilidades: Programas orientados a
mejorar habilidades interpersonales y profesionales.

Seguimiento y Evaluacion de Resultados:

Repeticion de Encuestas de Clima Laboral: Medicién del progreso y los
cambios en las percepciones de los empleados a través del tiempo.
Evaluacion de Resultados: Comparacién entre los datos iniciales y de
seguimiento para evaluar el impacto de las intervenciones.

Revision y Ajuste del Plan: Basado en los resultados, realizar los ajustes
necesarios para mejorar areas que requieran mayor atencion.



MEDIDAS PARA INFORMAR Y CAPACITAR A LOS FUNCIONARIOS EN LA
MUNICIPALIDAD DE CONCON

La Municipalidad de Concén esta comprometida con mantener informados a todos
sus funcionarios sobre los protocolos y medidas en vigor para prevenir la violencia
laboral, el acoso sexual y laboral, y mejorar el clima laboral. Para ello,
implementara una serie de estrategias de comunicacion y difusion que aseguren la
transparencia, el resguardo de la privacidad y la honra de los involucrados en los

procedimientos de investigacion.
1. Comunicacién Semestral de Canales de Denuncia:

La municipalidad informard semestralmente los canales disponibles para la
recepcion de denuncias, asegurando la confidencialidad y el respeto por todos los

involucrados.
2. Boletines Informativos:

Se enviaran boletines informativos mensuales a todos los trabajadores, que
incluiran actualizaciones sobre el protocolo para la prevencion de la violencia en el
trabajo, ademas de consejos practicos sobre relaciones laborales y avances

significativos en la materia dentro del municipio.
3. Carteles Informativos:

Se colocaran carteles en las areas comunes de cada Direccién, con mensajes
sobre la ley Karin y recordatorios sobre la importancia de una comunicacion

respetuosa y el apoyo mutuo.
3. Talleres Informativos:

Se organizaran pequefios talleres informativos dirigidos a los Directores para
profundizar en el conocimiento de la Ley Karin y discutir las acciones que se estan
tomando para mejorar el clima laboral y las relaciones interpersonales dentro de la
municipalidad.

4. Capsulas Audiovisuales:

Se crearan capsulas audiovisuales que se difundiran internamente para clarificar
los canales de denuncia, el proceso de las mismas, y otros temas relevantes a

clima y relaciones laborales.



Métodos complementarios para restablecer el clima laboral.

Para todas las causales, ademas de las sanciones, se implementaran métodos

complementarios para restablecer el ambiente laboral en la direccién afectada:

e Conciliacién (solo para violencia laboral y acoso laboral).

e |[ntervencién en el clima laboral: Trabajo directo con los afectados y el
agresor.

e Cursos de habilidades blandas: Formacién para el/la victimario/a.

Medidas precautorias

En caso de que una denuncia inicie una investigacion sumaria o un sumario
administrativo, durante su instruccion, el/la fiscal podra aplicar a la persona
inculpada, entre otras, las siguientes medidas preventivas establecidas en el
Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales:

e Suspension de funciones con goce de sueldo: O destinacion transitoria a
otro cargo dentro de la misma institucion y ciudad.

La aplicacion de estas medidas preventivas no sera considerada un detrimento a

la posicién que ostenta la parte denunciada ni una sancién para la misma.
Recomendaciones precautorias

Durante o con posterioridad al proceso de investigacién por maltrato laboral, acoso

laboral 0 acoso sexual, se pueden considerar las siguientes recomendaciones:

e Implementar medidas preventivas para proteger a la victima y asegurar un
ambiente laboral seguro y respetuoso.

e Evaluar la necesidad de seguimiento psicolégico o apoyo adicional para los
involucrados.

e Fomentar la participacion en programas de formacién continua en temas de
respeto y convivencia laboral.

e Si la violencia en el trabajo o acoso ha sido infringida y ha generado darios
fisicos o psicolégicos en la salud de la victima, se debe tomar contacto la
Mutual correspondiente, para solicitar una “evaluacion de dafio” o “posible
enfermedad profesional’, la cual, también debiera pronunciarse acerca de si
este dafio se debe o no a experiencias vividas en el lugar de trabajo.

e Ante casos de acoso, en el entorno laboral de la victima y el/la también se
reciente fuertemente, por lo que se hace imprescindible disefiar e implementar
acciones de mejoramiento del clima laboral.



2. DEROGUESE, el Reglamento y Comisién anterior de Procedimiento de Denuncias y
Sancién del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual.

3. PUBLIQUESE, el presente Decreto Alcaldicio por el medio del cual se aprueba el
texto que el Reglamento de Procedimiento de Denuncias y Sancién del Maltrato,
Acoso Laboral y Sexual

4. ANOTESE, COMUNIQUESE, NOTIFIQUESE Y ARCHIVESE.
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