APRUEBA PROTOCOLO PARA LA,
PREVENCION AL ACOSO LABORAL,
SEXUAL, _ VIOLENCIA Y
DISCRIMINACION EN EL TRABAJO. -

OLN3IXZ

REPUBLICA DE CHILE
.MUNICIPALIDAD DE ARICA
ALCALDIA
DECRETO N° 7899 /2024.-
ARICA, 01 de Agosto 2024.-
VISTOS:

Considerando lo dispuesto en la Ley N° 21.643, que modifica el cédigo del frabajo y otros
cuerpos legales, en materia de prevencion, investigacién y sancion del acoso laboral, sexual
o de violencia en el trabajo, la llustre Municipalidad de Arica, ha elaborado el siguiente
protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo,
teniendo presente la Constitucion Politica de reptblica de Chile, que en su articulo 19, N° 1
establece e] derecho a |a vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas, y lo dispuesto
en el artfculo N° 2 del Codigo del Trabajo, estableciendo que “Las relaciones laborales
deberan siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la
persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos de este Codigo, implica fa adopcion
de medidas tendientes a promover ia igualdad y a erradicar la discriminacién basada en dicho
motivo”, siendo contrarias a ello las conductas de acoso sexual, acoso laboral y la violencia
en el frabajo ejercida por terceros ajenos a la relacidn [aboral; Politica Nacional de Seguridad
y Salud en el trabajo pertinentes, aprobada a través del DS N° 2, de 7 de mayo de 2024;
Normas del Seguro de la Ley 16.744. Las facultades que me confieren la Ley N°18.695
“Organica Constitucional de Municipalidades” y sus modificaciones; Ley N° 18,575, Organica
Constitucional de Bases Generales de [a Administracion del Estado; Ley N° 18.883, Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales; Ley N°19.378, Atencién Primaria de Salud
Municipal.

CONSIDERANDO:

a) Que, a parir del 01 de Agosto de 2024 entra en vigencia la Ley N° 21.643, que
“Modifica el Cédigo del Trabajo y ofros cuerpos legales, en materia de prevencion,
investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el frabajo” conocida
como Ley Karin.

b) Que, esta ley se ajusta a la reciente ratificacion del Convenic 190 de la OIT, que busca
erradicar la violencia y el acoso en los espacios [aborales.

c) Que, la Constitucion Politica de la Republica de Chile, que en su articulo 19, N°1
establece el derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas, vy lo
dispuesto en el articulo 2° del Codige del Trabajo, que sefala que “Las relaciones
laborales deberan siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la
dignidad de la persona y con perspectiva de género”.

d) Que, a partir del 01 de agosto de 2024, entra en vigor el Protocolo de Prevencion de
Acoso Laboral, Sexual y Violencia en el Trabajo para la llustre Municipalidad de Arica.

e) Que, las denuncias vigentes al momento de la entrada en vigor del nuevo protocolo y
gue se rigen por el Decreto Alcaldicio N°9142, se concluiran conforme a esos términos,
a pariir del 31 de julio de 2024 o hasta la resolucion de Ia tltima denuncia registrada
bajo dicho protocolo, como consecuencia de [a implementacion de la Ley N° 21,643,

DECRETO:

DEROQGASE, el Decreto Alcaldicio N°9142, que aprueba el protocolo para la tramitacion de
denuncias, prevencion y sancion del maltrato, acoso laboral y sexual, asi como su Comité de
Acoso Laboral y Sexual.

APRUEBASE, el Protocolo de Prevencidn al Acoso Laboral, Sexual, Violencia y
Discriminacion en el Trabajo para la Hustre Municipalidad de Arica y sus servicios traspasados.
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Protocolo de Prevencién al Acoso Laboral, Sexual Violencia y
Discriminacion en el Trabajo para la llustre Municipalidad de Arica y
sus servicios traspasados.

PRESENTACION

La llustre Municipalidad de Arica reconoce y declara que las relaciones laborales deben
fundamentarse en el respeto a la dignidad humana. Este municipio promueve el respeto mutuo
entre colegas y superiores, en todas sus formas contractuales y estatutarias vigentes.
Ademas, fomenta un trato respetuoso hacia y desde los usuarios y personal externo, evitando
conductas contrarias a este principio, como el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en
el trabajo. Es imperativo observar normas que garanticen un entorno digno, promuevan la
igualdad y eliminen la discriminacién, considerando inadmisibles las conductas de acoso y
violencia laboral ejercidas tanto por funcionarios, prestadores de servicios como por terceros
ajenos a la relacién laboral.

El acoso laboral, el acoso sexual y la viclencia en el trabajo son inaceptables, contrarios a Ia
dignidad humana y a la armonia dentro de la organizacion. En la llustre Municipalidad de
Arica, se propiciaran entornos laborales seguros y libres de violencia, donde se fomente e}
buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de género y se prevengan dichas
situaciones inadmisibles. Estas situaciones a menudo surgen por la falta o deficiencia en la
gestion de riesgos psicosociales y el mantenimiento de conductas inapropiadas o prohibidas
en el lugar de trabajo. La municipalidad, como entidad empleadora, asume su responsabilidad
en erradicar comportamientos contrarios a la dignidad en el ambiente laboral.

Todos los miembros de la corporacidén edilicia estan plenamente comprometidos con la
identificacién y gestién de los riesgos psicosociales en el entorno laboral. La llustre
Municipalidad de Arica asume la responsabilidad de integrar estos riesgos en su matriz,
evaluarlos de manera exhaustiva, y monitorearlos continuamente para implementar medidas
de mitigacién o correccidn segin los resultados del seguimiento. Para ello, el Departamento
de Recursos Humanos respectivo, realizara una revisién semestral de las matrices de riesgo,
adaptandolas a los cambios en el entorno laboral y a las nuevas dinamicas emergentes. En
este contexto, el personal juega un papel crucial al apoyar al empleador en la deteccién de
riesgos emergentes en sus actividades, sin menoscabar su responsabilidad primerdial de
salvaguardar la salud y seguridad de los funcionarics y prestadores de servicio, de acuerdo
con el articulo 184 del Cédigo del Trabajo. En el mismo tenor, se establece que las
organizaciones y asociaciones sindicales, conforme al articulo 220 N°8 del Cédigo del
Trabajo, podran formular planteamientos y peticiones para mejorar la prevencion de los
riesgos establecidos en este protocalo.

Es importante destacar que, segtin [a Contraloria General de la Replblica, la aplicacion del
articulo 184 del Cédigo del Trabajo debe ser conciliada con las funciones que desarrolla [a
municipalidad. Esto implica que, aunque el alcalde/sa debe proteger a los funcionarios y
prestadores de servicio de riesgos graves e inminentes para su vida o salud, también tiene el
deber de atender las necesidades de la comunidad, incluyendo la gestién de emergencias o
catastrofes. Por ende, el servicio debe cumplir con las tareas necesarias para enfrentar o
mitigar las consecuencias de estas situaciones, salvo que dichas tareas impliquen un riesgo
grave e inminente para la salud o vida de los funcionarios y prestadores de servicio. En tales
casos, los funcionariosf/as y prestadores de servicio tienen el derecho de interrumpir sus
labores o abandonar su lugar de trabajo si es necesario, garantizando que se apliquen las
disposiciones de los articulos 72 de la ley N° 18.834 y 69 de [a ley N° 18.883, acorde a lo
establecido en los respectivos manuales de actuacion par servicio, al momento de enfrentarse
a situaciones de violencia en el trabajo.
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Para aquellas situaciones de acoso laboral, sexual, violencia en el trabajo, discriminacion,
conductas sexistas, incivilidades y ofras que atenten contra las buenas relaciones laborales y
la dignidad humana, se establecen canales de denuncia escrita, digital y oral, las directrices
de apoyo y provision de atencion psicoldgica temprana a través de los Organismos
Administradores de la Ley N°16.744, para el denunciante y/o victima, segun corresponda,
ademas de implementar medidas de resguardo y orientacién por parte del Departamento de
Recursos Humanos respectivo, garantizando el bienestar emocional de los involucrados
desde el inicio de cualquier incidente. Sin dejar de lado las obligaciones establecidas para
instituciones ptblicas y sus funcionarios en el Codigo Procesal Penal, ante delitos,
determinadas en sus articulos 175°, sobre la obligatoriedad de la denuncia, 176°, sobre el
plazo para efectuar una denuncia y 177° sobre el incumplimiento de la obligacién de
denunciar. Adoptando, a su vez, medidas estrictas para proteger la privacidad de las personas
afectadas, asegurando la confidencialidad de sus identidades y detalles del caso,
comprometiéndose todas las partes involucradas a la debida reserva. También, sin dejar de
lado lo establecido en la Ley N° 21.592, de proteccion al denunciante y las obligaciones
contenidas en su articulo 8 respecto del personal de la Administracion del Estado.

La capacitacion continua de! personal abordara los riesgos psicosociales, promoviendo una
cultura de prevencién y empoderando a los equipos de trabajo para participar activamente en
la mejora de las politicas preventivas. Asegurando medidas de proteccion como una respuesta
adecuada ante cualquier incidente. La difusion del procedimiento sera parte del Programa de
Prevencion del Acoso Laboral, Sexual y Viclencia en el Trabajo, el cual incluye orientaciones
y estrategias para la prevencién y actuacion en la llustre Municipalidad de Arica, la Direccién
de Salud Municipal y el Departamento Municipal de Cementerios.

Del protocolo se derivaran en manuales y procedimientos especificos para cada servicio
traspasado, los cuales ofreceran las instrucciones detalladas para el servicio y cada centro de
frabajo, segln corresponda. Finalmente, a través del seguimiento constante de las medidas
implementadas, con informes semestrales sobre la efectividad del protocolo y los canales de
denuncia, se potenciaran las herramienias que permitan prevenir fas mencionadas conductas
y situaciones inaceptables y contrarias a la dignidad, garantizando asi un ambiente laboral
seguro, equitativo, libre de violencia y discriminacion.

El presente instrumento se aplica a todo el personal de la Municipalidad, ya sea de planta,
contrata bajo la ley N°18.883, personal de la Atencion Primaria de Salud Municipal por
mandato de la ley N°19,378, articulo 4°, prestadores de servicios a honorarios y personal
regido por el Codigo del Trabajo.

TITULO 1
. ORIENTACIONES GENERALES
1. OBJETIVOS.

El objetive de este protocolo es establecer y mantener entornos laborales seguros y libres de
violencia, a fravés de un trato respetuoso, el fomento de la igualdad con una perspectiva de
género y prevenir sifuaciones de acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, que pueden
surgir por una gestién inadecuada de los riesgos psicosociales o por comportamientos
inapropiados en el lugar de trabajo. A través del compromiso de erradicar cualquier conducta
que vutinere la dignidad de las personas en el ambiente laboral.

Para lograr esto, fanto directivos como el persconal dehen colaborar activamente en la
identificacion y gestion de los riesgos psicosociales. Los directivos tienen la responsabilidad
de integrar estos riesgos en la matriz de riesgos, evaluarlos, supervisarlos y aplicar medidas
correctivas segiin sea necesaric. El personal, por su parte, deben apoyar a los directives en
la deteccién de riesgos en sus actividades, mientras cumplen con su rol principal de asegurar
la salud y seguridad laboral, conforme al articulo 184 de! Cédigo del Trabajo. Este esfuerzo
conjunto contribuira a ofrecer un servicic de aita calidad a la comunidad de Arica.
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1.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

a. Entregar los instrumentos atingentes y oportunos para asistir a las personas que trabajen
en la corparacion edilicia y sus servicios traspasados, en caso que sufran alguna situacion
que signifique un atentado contra su dignidad, entregando facilidades, para que realice las
denuncias en forma oportuna y apropiada, a través de procedimientos que establezcan
las condiciones para la denuncia y su tratamienta.

b. Comprometer el desarrollo de acciones para generar ambientes laborales basados en el
respeto, buen frato, la proteccién de derechos fundamentales y adoptar medidas
destinadas a mantener un ambiente de trabajo de mutuo respeto entre mujeres y hombres,
promoviendo sanos ambientes laborales.

2. AMBITO DE APLICACION.

El presente protocolo se aplicard a todo el personal de [a llustre Municipalidad de Arica,
incluyendo a quienes se rigen por la Ley N°18.883 en sus modalidades de Planta y Contrata,
asi como al personal sujeto al Codigo del Trabajo y al Cédigo Civil (Honorarios), abarcando
jefaturas, directivos, alcalde/sa y concejales. Ademas, se extendera a prestadores de
servicios, y, cuando corresponda, a terceros como visitantes, usuarios, proveedores,
miembros de la comunidad que accedan a nuestras instalaciones, y alumnos en practica.

Este protocolo también sera aplicable al personal de 1a Atencién Primaria de Salud, conforme
a la Ley N°19.378, ya sea que se rija por dicho estatuto y prestadores de servicio y del
Departamento Municipal de Cementerios regidos por el Cédigo del Trabajo.

3. PRINCIPIOS DE LA PREVENCION DEL ACQOSO SEXUAL, LABORAL Y
VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

Los directivos daran pleno cumplimiento a los principios establecidos en la Politica Nacional
de Seguridad y Salud en el trabajo pertinentes, aprobada a través de! DS N° 2, de 7 de mayo
de 2024, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, y lo sefialado en el articulo 184 del
Cadigo del Trabajo “Ef empleador estara obligado a tomar todas las medidas necesarias para
proteger eficazmente la vida y salud de Ilos trabajadores, informando de los posibles riesgos
y manteniendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como
también los implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades profesionales”
y de manera especial, con los contemplados por la OIT en el Convenio N°190 sobre la
violencia y acoso, y los contenidos minimos del protocalo indicados en la Ley N°21.643.

a. Respeto a la vida e integridad fisica y psicosocial de las personas trabajadoras como
un derecho fundamental.

b. Garantizar entornos de trabajo seguros vy saludables, considerando que la seguridad
y salud en el trabajo es un derecho fundamental de las personas trabajadoras.

c. Tolerancia cero, fomentar una cultura de respeto mutuo, donde cada persona
trabajadora se sienta valorada y reconocida independientemente de su posicion,
genero, edad, orientacion sexual, discapacidad, nacionalidad, etnia o creencias
religiosas u ofros aspectos indiciarios de cualquier discriminacion.

d. Adecuada identificacion de los peligros y evaluacion de los riesgos laborales, el disefio
y ejecucion de un programa para prevenir o mitigar los riesgos laborales, un control de
las actividades planificadas y una revision de los indicadores propuestos.

e. El enfoque de género y diversidad valora las diferentes oportunidades que tienen las
personas, las interrelaciones existentes entre ellas y los distintes roles que cumplen
en la sociedad, asegurando el respeto y la promocion de medidas de prevencién y
proteccién adecuadas para abordar tales diferencias.
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El principic de la probidad administrativa consiste en observar, entre ofras, una
conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal de la funcion o cargo,
con preeminencia del interés general sobre el particular.

Los procesos de gestién preventiva deberan ser revisados permanentemente para
lograr mejoras en el desempefio de la [. Municipalidad de Arica, asl como de las
normativas destinadas a la proteccion de la vida y salud de las personas trabajadoras.
Desarrollar, promover e integrar una cultura preventiva, dirigida a toda la sociedad en
materia de seguridad y salud en el trabajo, incorporando la prevencion de los riesgos
laborales y la promocién de la salud laboral en la educacion, formacion y capacitacion.

MARCO NORMATIVO

El presente protocolo desde el ambito legal, esta fundamentado en:

a.

b.

Constitucion Politica de la Reptiblica de Chile, Articulo 19°, niumero 1° que establece
el "Derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas”.

Ley N°18.575 Qrgéanica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del
Estado, Articulos 52°, que instruyen el Principio de Probidad Administrativa, en donde,
la Ley Karin incorpora el numeral 10 al articulo 62 de la ley N° 18.575, que se encuentra
en el parrafo 4° “De la Responsabilidad y de las Sanciones”, del Titulo [l “De la
Probidad Administrativa”, estableciendo como una contravencion a este principio
“Ejercer conductas de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo, que sufran las
funcionarias y los funcionarios en los términos del articulo 2 del Cédigo del Trabajo”.
El articulo 14 de la ley N° 18.575, precisa que los organos de la Administracion del
Estado deberan contar con un protocolo de prevencion de la violencia en el trabajo, €l
acoso laboral y sexual para promover el buen trato, ambientes laborales saludables y
respeto a la dignidad de las personas, el que considerara acciones de difusion,
sensibilizacion, formacion y monitoreo. Asimismo, establece los contenidos minimos
que cada protocolo de prevencion debe incorporar, enfre otros, aquel previsto en su
letra €), esto es, las “medidas de resguardo de la privacidad y la honra de fodos los
involucrados en los procedimientos de investigacién de acoso sexual o [aboral, y las
medidas frente a denuncias inconsistentes en estas materias”.

Los articulos 13 y 14 que integran el Titulo |1 "Normas generales’, y que las
disposiciones que regulanel principio de probidad administrativa en la ley N°18.575 se
aplican a toda la Administracién del Estado, debe concluirse que la preceptiva antes
resefiada rige para la totalidad de los drganos que la componen.

El arficulo 46 de la ley N° 18.575 y los nuevos principios que deben regir los
procedimientos disciplinarios, a saber, confidencialidad, imparcialidad, celeridad y
perspectiva de género.

Aplicacién de los articulos 3°, gue indica “que quien eferza la funcion publica debe
tener una especial consideracién de los principios de igualdad y no discriminacion,
debida diligencia, centralidad en las victimas, autonomia de {a mujer, universalidad,
interdependencia, indivisibilidad, progresividad y prohibicion de regresividad de los
derechos humanos”. El 14° que sefiala “como obligacion especial de prevencion de la
violencia de género en el ambito laboral, que los organismos del Estado, en el marco
de sus competencias, deberan incorporar fransversalmente la perspectiva de género
en sus politicas generales en maferia laboral.”y 30° “prevé dos obligaciones generales
de los 6rganos del Estado frente a las denuncias por hechos de viclencia de género,
indicando que, en todas las investigaciones y en todos los procesos judiciales y
administrativos sobre violencia de género que afecten a las mujeres, como es el caso
de denuncias por acoso sexual y laboral, efectuadas por mujeres, se deberan
observar, ademds, los principios de debida difigencia y de no victimizacién
secundaria”, todos de laley N°21.875, que, estatuye medidas para prevenir, sancionar
y erradicar la violencia en contra de las mujeres, en razdn de su género.
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g. Ley N°18.883 Estatuto Administrative para Funcionarios Municipales, que en su
articulo 82 letras I) y m) establecen una prohibicion general para los servidores
publicos de realizar, por una parte, cualquier acto que atente contra Ia dignidad de
otros funcionarios, como el acoso sexual y, por otra, acoso laboral, ambos en los
términos dispuestos del articulo 2° del Cédigo del Trabajo.

h. Elarticulo 90 B de la ley N® 18.834, que indica que se deben satisfacer los requisitos
de [a denuncia que alli se consignan, entre ellos, la identificacion del denunciante y del
denunciado, siendo improcedente, por tanto, efectuar denuncias anénimas sobre esas
materias.

i. Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, de la llustre Municipalidad de

Arica, de la Direccion de Salud Municipal y del Departamento Municipal de

Cementerios.

Cédigo Procesal Penal, Articulos 258 y 259 referidos al Cohecho.

k. Cadigo Procesal Penal, ante delitos, determinadas en sus articulos 175°, sobre la
obligatoriedad de la denuncia, 176°, sobre el plazo para efectuar una denunciay 177°
sobre el incumplimiento de la obligacion de denunciar.

I. Ley N° 21.592, de proteccion al denunciante y las obligaciones contenidas en su
articulo 8 respecto del personal de la Administracién del Estado.

m. Caddigo del Trabajo, Articulo 2° estableciendo que las relaciones laborales deberan
siempre fundarse en un trato libre de violencia, incorporando ademas la perspectiva
de género, entendiendo por tal [a adopcidn de medidas destinadas a promover la
igualdad y erradicar [a discriminacién basada en este motivo. Estos dos principios,
ademas, inspiran toda la normativa laboral, especificamente sobre el acoso laboral,
sexual, violencia en el trabajo, viclencia de género y sexismo.

n. Codigo del Trabajo, Articulo 160, Namero 1, letras b} y ), establece que el contrato de
trabajo termina sin derecho a indemnizacién alguna cuande el empleador le ponga
término invocando como causal aquellas conductas indebidas de caracter grave,
debidamente comprobadas, referidas a acoso sexual o acoso laboral. Articulo 171,
que reglamenta el despido indirecto o auto despido cuando es el empleador quien
ejecuta las conductas de acoso. Articulo 153, que establecen la obligaciéon de toda
empresa de contar con un reglamento de orden, higiene y seguridad.

o. Estatuto Administrativo Municipal, articulo 120 en el caso que se aplique la medida
disciplinaria de destitucién por acoso laboral, el fiscal podra determinar que el
funcionario o funcionaria se encuentra eximido de cumplir e! plazo de cinco afios de
inhabilidad de ingreso, decision que no sera aplicable respecto de la institucién que
aplica la medida.

p. Estatuto Administrativo, en su articulo 140 dispone que el acto que sobresee, absuelve
o aplica medidas disciplinarias en contra de funcionarios del primer nivel jerarquico de
la institucion o servicio, respecto a heches mencionados en el articulo 84, letras I) o
m), esta sujeto a toma de razdn, en las condiciones que indica.

g. Articulo 4° de la Ley N°19.378 “En fodo lo no regulado expresamente por las
disposiciones de este Estatuto, se aplicaran, en forma supleforia, las normas de la ley
N° 18.883, Estatuto de los Funcionarios Municipales.”
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1. DEFINICION Y GESTION DE CONDUCTAS EN EL ENTORNO LABORAL.

A continuacién, se describen algunas de las conductas que, de no ser prevenidas o
controladas, pudiesen desencadenar en acoso laboral, sexual, viclencia o discriminacién en
el trabajo:

1. ACOSO SEXUAL: Es aquella conducta en que una persona realiza, en forma
indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por
quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo del Cadigo del Trabajo).
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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. Por ejemplo, considerando el contexto y caso concreto
en el que se presente:

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

» Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales o amenazar con
consecuencias negativas ante la negacién.,

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

» Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado, que va desde
manoseos hasta violacion. Incluye contacto fisico, roce contra aiguien, pellizcos,
besos deliberados no deseados.

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

ACOSO LABORAL: Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento ejercida
por los directivos o nivel superior o por uno o mas funcionariosfas, en contra de otro u
otros funcionario/a, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de
manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo,
malfrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo {articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

e El acoso |laboral, ademas de la agresidn fisica, incluye el acoso psicologico, abuso
emocional ¢ mental, por cualquier medio, amenace o no la sifuacion laboral.
Ejemplos de acoso psicoloégico, abusoe emocional o mental, considerando el
contexto y caso concreto en el que se presente:

e Juzgar el desempefio de un funcionario/a de manera ofensiva.

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

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

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

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

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

« Expresar intenciones de daiiar o intimidar a alguien verbalmente,

* Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correc electrénico,
redes sociales o0 mensajes de texto.

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

¢ En general, cualquier agresion u hostigamiento que tenga como resultado el
menoscabo, maltrato o humillacién, o que amenace o perjudique la situacion
laboral o situacion de empleo.
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VIOLENCIA EN EL TRABAJO EJERCIDAS POR TERCEROS AJENOS A LA

RELACION LABORAL: Son aquellas conductas que afecten a los funcionarios/as,

con ocasién de la prestacion de servicios, por parte de proveedores, usuarios, visitas,

entre otros (articulo 2° inciso segundo del Codigo del Trabajo), el Articulo 88 de Ia ley

N°18.883, protege a los funcionarios que sufren violencia, acoso laboral o acoso

sexual en el trabajo. Les permite exigir a la municipalidad que persiga legalmente a

quienes los agredan fisica o verbalmente mientras trabajan. Si un funcionaric/a es

victima de estos actos, puede solicitar que se inicie una investigacion para determinar

responsabilidades y tomar medidas adecuadas. En resumen, a través de este articulo,

se defiende a los funcionarios ante situacicnes de violencia 0 acoso en el trabajo y les

garantiza apoyo legal para proteger su infegridad fisica y moral. Algunos ejemplos:

o (Gritos 0 amenazas.

e Uso de garabatos o palabras ofensivas.

« Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

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

» Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

CONDUCTAS INCIVICAS: El incivismo abarca comportamientos descorteses o

groseros que carecen de una clara intencion de dafiar, perc que entran en conflicto

con los estandares de respeto mutuo. A menudo surge del descuido de las normas

sociales. Sin directrices claras, el comportamiento descoriés puede perpetuarse y

generar situaciones de hostilidad o viclencia necesarias de erradicar de los espacios

de trabajo. Al abordar las conductas incivicas de manera proactiva, las organizaciones

o instituciones pueden mitigar su propagacion y evitar que evolucione hacia

transgresiones mas graves. Por ejemplo:

¢ Interrumpir constantemente a compafieros mientras hablan, afectando el flujo de
comunicacion.

e Usar inapropiadamente dispositivos moviles durante reuniones o conversaciones
importantes, ignorando a los demas.

« Comunicarse de manera pasiva-agresiva con un tono sarcastico o discriminatorio,
por cualquier medio.

+ Descuidar el reconocimiento del trabajo ajene, apropiandose de ideas o logros de
otros sin dar crédito.

» Reftrasarse habitualmente en las reuniones sin justificacién, mostrando falta de
consideracion por el tiempo de los demas.

» [gnorar saludos o despedidas de compaiieros, mostrando desinterés por mantener
un ambiente cordial.

¢ Aquellas conductas gue interrumpen el respeto y la armonia en el entorno laboral,

SEXISMO: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto}

basada en la idea de que algunas personas son inferiores por razén de su sexo o

género. El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo

hostil defiende los prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes desafian el

estereotipo de género, los que en determinados contextos podrian dar lugar a

conductas constitutivas de acoso. Ejemplos, de sexismo es:

» Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha
condicion.

» Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados
en dicha condicién,

e Comentarios sobre fendmenos fisiolégicos de una mujer o diversidades.

« Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.




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

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

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

e Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres que
constituyan sexismo benévolo. Estas conductas asumen que las mujeres son
menos competentes e incapaces de tomar sus propias decisiones, lo denominado
en la literatura sociologica “sexismo benevolente”.

Es fundamental entender que existen conductas que no son consideradas acoso,
violencia, incivismo, ni sexismo. Entre estas se encuentran aquellas que forman parte del
ejercicio legltimo y legal de las funciones de gestion, siempre que se respete el contexto y los
derechos fundamentales de los funcionarios y prestadores de servicios. Los funcionarios
tienen ciertas obligaciones que, cuando se realizan de manera justa y dentro de los marcos
legales, no constituyen acoso o violencia laboral. Estas obligaciones incluyen:

a. Desemperiar las funciones del carge de manera regular y continua, contribuyendo a
los objetivos de la municipalidad y a Ia eficiencia del servicio.

b. Obedecer érdenes de los superiores jerarquicos, siempre que sean legales, y tener el
derecho de cuestionar por escrito cualquier orden considerada ilegal.

¢. Cumplir la jornada laboral y realizar trabajos extraordinarios segin lo ordenado,
asegurando asi Ja continuidad en el servicio publico.

d. Observar el principio de probidad administrativa, manteniendo un desempeiio honesto
y leal, pricrizando el interés general sobre el particular.

Dentro del marco de gestion, también es legitimo realizar evaluaciones de desempefo,
asignar y programar cargas de trabajo, cambiar funciones o unidades, aplicar medidas
disciplinarias justificadas, y efectuar cambios organizativos, siempre respetando los derechos
de los funcionarios y evitando el uso de estas acciones como mecanismos de hostigamiento
o0 agresién hacia personas especificas.

Para enfrentar situaciones conflictivas en las relaciones laborales, se recomienda considerar
lo siguiente:

» Utilizar un tono de voz adecuado y no agresivo al comunicarse.

» Evitar gestos fisicos hostiles o discriminatorics, promoviendo una actitud amable en el
entorno laboral.

e Respetar los espacios personales de los demas funcionarios, y consultar sobre el uso
de herramientas, materiales u cfros implementos ajenos cuando sea necesario.

¢ Mantener la confidencialidad de la informacion personal compartida por otros, siempre
que no impliqgue un delitc o una situacién potencial de acoso [aboral o sexual.

¢ Crear un ambiente de confianza: iniciar la conversacién en un entorno privado y
seguro, donde el funcionario se sienta comodo y perciba un apoye genuino,

e Ser claro y especifico: utilizar ejemplos concretos y hechos observables para evitar
malentendidos. Por ejemplo, en lugar de decir "tu desempefio es insatisfactorio”,
detallar areas especificas de mejora.

e Mostrar respeto y empatia: reconocer los esfuerzos del funcionario y comprender las
circunstancias que puedan estar afectando su rendimiento, destacando el objetive de
encontrar soluciones constructivas.




* Enfocarse en soluciones: proponer un plan de accién o medidas especificas para
mejorar la situacién, involucrando al funcionario en la generacién de ideas para que
sienta que tiene un papel activo en el proceso.

 Proporcionar retroalimentaciéon continua: ofrecer seguimiente regular para discutir e
progreso y ajustar el enfoque si es necesario.

* Respetar los derechos fundamentales: asegurarse de que todas las acciones vy
comunicaciones respeten los derechos del funcionario y no se utilicen como
mecanismos de hostigamiento o agresién.

» Contextualizar segln las politicas: referirse a las politicas de Recursos Humanos,
reglamentos internos y ofras normativas relevantes para situar las acciones o
decisiones en el marco organizacional.

» Ser justo y equitativo: aplicar las politicas y evaluaciones de manera uniforme para
todos los funcionarios, evitando favoritismos o discriminaciones.

lll. DERECHOS Y DEBERES DE LAS INSTITUCIONES Y DE LOS
FUNCIONARIOS/AS

A. De los Funcionarios/as

Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de acoso y violencia.

Tratar a todos con respeto y no cometer ninglin acto de acoso y violencia.

Cumplir con la normativa de seguridad y la salud en el trabajo.

Derecho a denunciar Jas conductas de acoso y viclencia al personal designado

para ello,

e. Cooperar en la investigacion de casos de acoso o violencia cuando le sea
requeride y mantener confidencialidad de [a informacion.

f. Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevencién del acoso laboral,
sexual y violencia con el que cuenta la institucién, y de los monitoreos y resultados
de la evaluaciones y medidas que se realizan constantemente para su
cumplimiento.

eoowe

B. Organizaciones/instituciones y sus niveles directivos

a. Generar medidas preventivas para evitar la viclencia y el acoso, incluida la
violencia y el acoso por razén de género, mediante [a gestion de los riesgos, Ia
informacidn y capacitacidn de los funcionarios/as.

b. Informar sobre los mecanismos para las denuncias de acoso y viclencia y la
orientacién de las personas denunciantes.

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

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

e. Adopcién de las medidas que resulten de la investigacion del acoso o la violencia.

f. Monitorear y cumplimiento del Protocolo de prevencion del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo, incorporacion de las mejoras gue sean pertinentes como
resultado de las evaluaciones y mediciones constantes en los lugares de trabajo.

V. ORGANIZACION PARA LA GESTION DEL RIESGO

Se identificaran las situaciones y conductas que pueden dar origen al acoso laboral,
relacionadas con las caracteristicas organizacionales y la presencia de facltores de riesgos
psicosociales laborales, asi como la existencia de conductas inciviles o sexistas, de acoso
sexual o violencia en el trabajo, a lo menos cada dos anos. Para ello, se analizaran los
resultados de la aplicacion del cuestionario CEAL- SM, asi como, el nimero de licencias
médicas, de denuncias por enfermedad profesional {DIEP) producto de situaciones de acoso
o de violencia externa; las solicitudes de intervencidn para resolver conflictos y el niUmero de
denuncias por acoso o violencia presentadas en la empresa o ante la Direccion del Trabajo,
entre otros, registradas durante el periodo de evaluacion. El proceso de identificacion de los




e

factores de riesgos y la generacién de medidas de control puede responder a un proceso
amplic participativo y con perspectiva de género.

Es responsabilidad esta corporacién edilicia la implementacién de medidas, la supervision de
su cumplimiento y la comunicacién con cualquier organismo fiscalizador con competencias
sobre la materia. Para estos fines, se ha designado a el Departamento de R.R.H.H., unidad
de Prevencidn de Riesgos y la Direccidn o Jefatura del Centro de Trabajo involucrado, tanto
en la municipalidad como en sus servicios traspasados.

Se capacitara a los trabajadores sobre el o los riesgos identificados y las medidas Preventivas
mediante el Plan Anual de Capacitacion, y el responsable de esta actividad sera el Comite de
Capacitacion o la Oficina de Capacitacion respectiva. Los trabajadores(as) podran manifestar
sus dudas e inquietudes referente a lo indicado en el protocolo al Departamento de Recursos
Humanos, que corresponda. Cuando existan trabajadores en régimen de subcontratacion y/o
prestadores de servicios, la 1. Municipalidad de Arica, como mandante se coordinara con los
proveedores para dar cumplimiento a las normas de prevencion y vigilara el cumplimiento de
las normas que correspondan.

Respeto a la importancia y el valor que entregan las organizaciones sindicales y asoclaciones
funcionarias, en conformidad a lo dispuesto en el articulo 220 N°8 del Codigo del Trabajo
podran formular planteamientos y peticiones, exigiendo su pronunciamiento, con el objetivo
de mejorar la prevencion de los riesgos establecidos en el presente protocolo, mediante
comunicacién formal al Alcaldefsa, siendo el departamento de Recursos Humanos el
encargado de brindar respuesta,

TITULO If
GESTION PREVENTIVA

La prevencion del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo implica gestionar los
factores de riesgo psicosocial y eliminar conductas incivicas y sexistas. Factores como la
sobrecarga de trabajo, el escaso reconocimiento, la justicia organizacional y la vulnerabilidad,
cuando se gestionan mal, suelen ser antecedentes de acoso y violencia. Asimismo, las
conductas incivicas y sexistas pueden escalar a viclencia y acoso, especialmente por razones
de género.

La municipalidad se compromete a una mejora continua en este protocolo de prevencion,
identificando y gestionando los riesges psicosociales dentro de su matriz de riesgos. Este
documento sera elaborado de manera patticipativa y revisado cada dos afios. Junto con el
Cadigo de Etica aprobado por el Decreto Alcaldicio N°10768/2019 y la Politica de Recursos
Humanos de la . Municipalidad de Arica, se busca potenciar un espacio de trabajo respetuoso
y equitativo, garantizando el bienestar v la dignidad de cada persona.

En la Politica de Recursos Humanos se establece que la llustre Municipalidad de Arica no
tolerara conductas de acoso sexual, laboral o viclencia. Las relaciones interpersonales deben
basarse en el respseto mutuo, independientemente de [a posicidn, género, orientacién sexual,
raza o creencias religiosas.

Este protocolo y su politica complementan las normas juridicas existentes, estableciendo un
marco de referencia para ajustar las conductas hacia el buen ejercicio de nuestras funciones
basadas en valores institucionales comunes. Promovemos un ambiente laboral inclusivo y
respetuoso, donde Ias opiniones son escuchadas y se evita la discriminacion. Valoramos la
diversidad en todas sus formas, lo que fortalece la democracia y la libertad de expresion.
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a. RECHAZO AL ACOSO SEXUAL: Rechazamos cualquier tipo de acoso sexual,
definido como cualquier requerimiento o gesto de caracter sexua!l no consentido que
afecte la situacidon laboral e integridad personal de la funcionaria o funcionario
afectado. El acoso sexual puede ser fisico 0 a través de medios como correo
electrénico o mensajeria.

b. RECHAZO AL ACOSO Y MALTRATO LABORAL: Rechazamos conductas de
agresién, liderazgo autoritario, abuso de poder u hostigamiento laboral. El maltrato
laboral se manifiesta a través de agresiones verbales, fisicas o psicolégicas que
menoscaban la dignidad y afectan el clima laboral.

c. VIOLENCIA EN EL TRABAJO: Rechazamos conductas violentas que afecten a
trabajadores durante la prestacion de servicios, propiciando un entorno laboral libre de
violencia.

d. DISCRIMINACION {SEXISMQ, INCIVISMO Y OTROS): Promovemos la diversidad y
rechazamos cualquier forma de discriminacion basada en origen, nacionalidad, etnia,
religién, género, condicion fisica, crientacién sexual, pensamiento politico, edad,
pueblo originario o tribal, y cualquier otra caracteristica personal que pueda ser motivo
de trato desigual o injusto.

La corporacion edilicia se compromete a gestionar {os riesgos psicosociales para
mantener un ambiente laboral seguro y saludable, y a abordar conductas incivicas y
sexistas. Reconocemos que el acoso Y la violencia pueden derivar en problemas
emocionales, psicosomaticos, menor bienestar, mayor ausentismo y rotacion de
personal.

Este compromiso es compartido por la autoridad y los trabajadores, quienes colaboran para
prevenir y erradicar estas conductas. Mediante el didlogo social y la formacién continua,
promovemos una cultura de respeto, seguridad y salud en el trabajo.

La politica se difundira a los trabajadores mediante la entrega del protocolo, charlas
informativas y publicacion en la intranet y el sitio web municipal.

1. IDENTIFICACION DE LOS FACTORES DE RIESGO.

La municipalidad realizara un proceso continuo de identificacion de situaciones y conductas
que pueden provocar acoso laboral, sexual, viclencia y discriminacion en el frabajo. Este
proceso se cenfrara en las caracteristicas organizacionales y los factores de riesgo
psicosocial, asi como en la presencia de conductas intolerables y contrarias a la dignidad
humana. La evaluacion se llevara a cabo al menos cada dos afios y su matriz de riesgos se
analizara y evaluara cada seis meses, de manera participativa.

Para lograr esto, se analizaran los resultados del cuestionario CEAL-SM, asi como el nimero
de licencias médicas, denuncias por enfermedad profesional (DIEP) debido a situaciones de
acoso o violencia externa, y las solicitudes de intervencion para resclver conflictos, También
se tendran en cuenta las denuncias de acoso o violencia presentadas tanto en la organizacién
como ante el ente fiscalizador. Ademas, se aplicara de manera transversal en la municipalidad
y sus servicics traspasados el anexo N°4, del presente protocolo, el cual facilitara la
construccion y actualizacion anual de la matriz de riesgos psicosociales.

L.a identificacion y evaluacion de los riesgos se llevara a cabo con perspectiva de género y
con la participacién de los trabajadores, miembros del Comité Paritario de Higiene y
Seguridad, miembros del Comité de Aplicacién del cuestionario CEAL-SM, y, cuando
corresponda, del Departamento de Recursos Humanos a través de la unidad de Prevencion
de Riesgos y la Direccion del Centro de Trabajo respectivo.
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Se registraran los factores de riesgo identificados en las ubicaciones fisicas y operativas,
describiendo las tareas realizadas y el niimero de trabajadores expuestos. Los resultados del
cuestionario CEAL-SM/SUSESO también proporcionaran el nivel de riesgo relacionado con la
violencia y el acoso.

1.1. NIVELES DE RIESGO

Un riesgo alto indica la necesidad de disefiar e implementar medidas para reducir el riesgo
psicosocial. Un riesgo medio sugiere la existencia de oportunidades de mejora, requiriendo
acciones para prevenir su aumento a un nivel alto. Un riesgo bajo representa un estado
optimo, constituyendo una fortaleza de la organizacién. Es fundamental mantener y
aumentar las dimensiones en este nivel, ya que actiian como factores protectores del
centro de frabajo.

Incluso si el cuestionario indica un riesgo medio © bajo en la dimensidén de violencia y
acoso, la corporacién edilicia debe realizar un analisis exhaustivo para gestionar estos
riesgos de manera preventiva. Se deben considerar las variables gue pueden influir {anto
en la probabilidad como en la consecuencia de los riesgos. Entre [as variables que podrian
afectar la probabilidad del riesgo se encuentran el nimero de licencias médicas y
denuncias por enfermedad profesicnal debido a acoso o violencia externa, las solicitudes
de intervencion para resolver conflictos, y las denuncias de aceso o violencia presentadas
en [a organizacién o ante el ente fiscalizador. También se consideran los resultados de la
pauta de preguntas scbre riesgo psicosocial en el centro de trabajo del servicio respectivo.
Las variables que podrian influir en la consecuencia o severidad del riesgo incluyen la
cantidad de dias perdidos, la gravedad de !as lesiones y el nimerc de personas afectadas
por actos de acoso o violencia en el trabajo.

Esta carporacion edilicia y cada servicio traspasado podran identificar otras metodologias para
actualizar sus matrices, siempre que cumplan con los objetivos del protocolo de prevencion.
Estos métodos deberan ser documentados en un manual respectivo.

2. MEDIDAS DE PREVENCION.

En base al diagndstico realizado y la evaluacién de riesgos, se programaran e implementaran
acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan generar acoso labcral o
sexual. En las medidas para la prevencidon del acoso laboral, se tendran presentes aquellas
definidas en el marco de la evaluacion de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la
aplicacion del cuestionario CEAL/SM se identifican algunas de las dimensicnes que se
relacionan con [a posibilidad de desencadenar situacicnes de acoso laboral (problemas en la
definicion de rol, sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo, entre otrcs), se programara y
controlara la ejecucion de las medidas de intervencién que se disefien para eliminar o controlar
el o los factores de riesge identificados.

Las medidas para abordar [a violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, seran
definidas considerando la opinidn de los trabajadores(as) de las areas o unidades afectadas.
Asimismo, se daran a conocer las conductas incivicas que [a 1. Municipalidad de Arica
abordara y se implementara un plan de informacién acerca del sexismo con ejemplos practicos
charlas, cartillas informativas u otros.

Ademas, la entidad empleadora organizara actividades para promover un entorno de respeto
en el ambiente de trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminacion, y la dignidad
de las personas mediante un Plan Preventivo de Autocuidado Anual, a coordinar entre cada
Direccién y el Departamento de Recursos Humanos respectivo, considerando la informacion
recabada en la identificacion de riesgos.




Asimismo, las Autoridades, Directores, Jefaturas, funcionarios y prestadores de servicios se
capacitaran en las conductas concretas que podrian llegar a constituir acoso o violencia, las
formas de presentacion, su prevencion y los efectos en la salud de estas conductas. Asi como
sobre las situaciones que no constituyen acoso o violencia laboral. La entidad empleadora
informara y capacitara al personal municipal sobre los riesgos identificados y evaluados, asi
como de las medidas de prevencién y proteccién que se adoptaran, mediante capacitacicnes
y charlas, a cargo del Comite de Capacitacién y/o el Departamento u Oficina de Capacitacion
respectiva, En caso de estimarse necesario, podran integrarse los miembros del Honorable
Concejo Municipal.

Las medidas seran programadas y constardn en el Manual de prevencion del acoso laboral,
sexual y violencia en el frabajo, mediante un Plan de Trabajo Preventivo del servicio
respectivo., en el que se indicaran los plazos y los responsables de cada actividad, asi como,
la fecha de su ejecucion y la justificacion de las desviaciones a lo programado. Finalmente, el
Plan de Trabajo se dara a conocer al personal municipal mediante charlas de difusién del
presente protocolo, entrega del mismo, campafias de refuerzo de las conductas de buen trato
y comunicacion interna y capacitacidén, ademas de contar con profesionales designados del
Departamento de Recursos Humanos, tanto en la municipalidad y sus servicios traspasados,
para que el personal plantee sus dudas y realicen sugerencias en relacién a Jas medidas
preventivas o reactivas.

2.2 PLAN DE TRABAJO PREVENTIVO.

a. PLAN DE AUTOCUIDADO ANUAL.: Establecer un Plan de Autocuidado Anual que
incluya actividades de bienestar y salud mental para los funcionarios. Este plan
debe ser coordinado entre cada Direccién y el Departamento de Recursos
Humanos, y debe abordar aspectos como el manejo del estrés, Ia prevencién del
agotamiento y el equilibrio entre Ia vida laboral y personal.

b. CAPACITACION CONTINUA: Implementar un programa de capacitacién
recurrente que abarque las obligaciones y deberes de los funcionarios, incluyendo
temnas como prevencion del acoso, respeto en el lugar de trabajo y manejo de
canflictos. Estas capacitaciones deben ser periddicas y actualizadas para reflejar
los cambios en las normativas y mejores practicas.

¢. RECORDATORIOS Y REFUERZOS DEL CODIGO DE ETICA: Realizar
recordatorios periédicos sobre el Cédigo de Etica y el Decélogo del Buen Trato a
fravés de correos elecirénicos, carteles en areas comunes y reuniones. Estos
recordatorios deben incluir ejemplos practicos y situaciones reales para asegurar
que el personal comprenda y aplique estos principios en su trabajo diario.

d. PROTOCOLOS DE COMUNICACION: Fomentar la comunicacién abierta y
transparente a través de canales accesibles para que los funcionarios puedan
expresar preocupaciones o sugerencias scbre el ambiente laboral. Esto puede
incluir buzones de sugerencias, reuniones regulares de equipo y encuentros con el
personal de Recursos Humanos.

e. REVISION Y ACTUALIZACION DE POLITICAS: Revisar y actualizar
periédicamente las politicas internas relacionadas con el acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo para asegurarse de que estén alineadas con las mejores
practicas y regulaciones vigentes. Esta revision debe ser realizada al menos cada
dos afios.




f APOYO PSICOLOGICO Y ASESORIA: Ofrecer servicios de apoyo psicoldgico y
asesoria a los funcionarios que puedan necesitarlo debido a situaciones laborales
estresantes o conflictivas. Estos servicios deben ser confidenciales y accesibles
para todos los empleados.

g. ACTIVIDADES DE INTEGRACION Y COHESION: Organizar actividades que
promuevan la integracion y cohesion del equipo, como jornadas de formacion,
eventos sociales y actividades de creacion y consolidacién de equipo. Estas
actividades ayudan a fortalecer las relaciones laborales y a fomentar un ambiente
de respeto y colaboracion.

3. DENUNCIAS POR ACOSO LABORAL, SEXUAL, VIOLENCIA Y
DISCRIMINACION EN EL TRABAJO.

Para abordar una denuncia por acoso laboral, sexual, viclencia o discriminacion en el trabajo,
el procedimiento se inicia con la recepcion de la denuncia en el Departamento de Recursos
Humanos, acorde al establecido en el formulario N°1 y N°2, La persona responsable de recibir
las denuncias sera el Jefe del Departamento de Recursos Humanos o quién lo subrogue, junto
con los profesionales del area psicosocial designados. Las denuncias deben cumplir con los
requisitos establecidos en el articulo 90 B de la ley N° 18.834, que exige la identificacion tanto
del denunciante como del denunciado. Las denuncias andnimas no seran procesadas, y
aquellas que no cumplan con los requisitos legales seran desestimadas, notificando al
denunciante mediante una resolucién fundada. Adicionalmente, es importante precisar que a
cada denuncia se le asignara un folio, que permitira el manejo de la confidencialidad en todo
el proceso. La denuncia puede ser realizada por el trabajador afectado, trabajadores
vinculados por subcontratacién o prestadores de servicios, o por las asociaciones gremiales
en representacion del afectado. Puede ser verbal y debe ser consignada en un acta,
entregando la debida copia de lo registrado al denunciante. Ademas, se habilitara en la pagina
web municipal, un formulario de denuncia digital, con el mismo contenide de lo establecido en
los anexos N°1 y N°2 del presente protocolo. Se brindara atencidn psicoldgica temprana como
medida de resguardo para el denunciante, otorgada a través de programas del organismo
administrador de la Ley 16.744.

Una vez recibida la denuncia, el Departamento de Recursos Humanos evalla y propone
medidas de proteccion que se enviaran al Alcalde o Alcaldesa para su aprobacién, en un plazo
no mayor a un dia habil. Estas medidas, que tienen caracter preventive, buscan garantizar la
seguridad de las personas afectadas, que podrian ser las sefialadas a continuacion u otras
pertinentes al caso, para proteger a los involucrados y evitar la revictimizacion.

a. Suspension de funciones y destinacidn ftransitoria: Se puede suspender
temporalmente al denunciado de sus funciones o reasignarlo a otras dentro de la
misma institucion y ciudad, mientras se lleva a cabo la investigacién. Siendo la
suspension una medida exclusiva a tomar por parte del fiscal que aborde el caso.

b. Separacion y control de espacios: Se implementan medidas para modificar la
ubicacién fisica de las personas involucradas, estableciendo barreras de proteccién y
filiros de seguridad para controlar el acceso a las instalaciones. Esto incluye la
eliminacion de elementos contundentes que puedan ser utilizados para agresiones.

¢. Limitacidn del contacto y redistribucién de jornadas: Se ajustan los horarios de trabajo
y se toman medidas para minimizar o eliminar el contacto entre el denunciante y el
denunciado, protegiendo la privacidad y seguridad del denunciante.

d. Coordinacién de asistencia especializada: Se provee apoyo integral a las personas
afectadas mediante servicios psicoldgicos, médicos, sociales y juridicos
especializados.




e. Control de acceso y seguridad: Se implementan controles en las entradas para
distanciar a los usuarios potencialmente agresivos y se instalan alarmas y botones de
panico en puntos estratégicos para responder rapidamente ante situaciones de
violencia.

f. Mejoramiento del entornoc de espera: Se mejora la comodidad de los usuarios en salas
de espera o lugares de atencion al publico, especialmente cuando los tiempos de
espera son prolongados, para reducir posibles conflictos.

g. Sefalizacidon y capacitacion: Las vias de evacuacion se mantienen correctamente
sefializadas para facilitar salidas rapidas en caso de emergencia. Ademas, se
implementan programas de capacitacion en habilidades comunicacionales y manejo
de conflictos para el personal involucrado.

El Alcalde/sa tiene la autoridad para aprobar, rechazar o proponer nuevas medidas de
proteccién. Posteriormente, derivar si es que procede al caso denunciado, en un plazo de 3
dias habiles, a la Fiscalia Administrativa para continuar con el proceso investigativo, ampliar
o reducir las medidas preventivas segun amerite el caso. Ante una denuncia contra el Alcalde
o algun miembro del Honorable Cuerpo Concejal, el proceso es ligeramente diferente. La
denuncia se recibe en el Departamento de Recursos Humanos, y las medidas de proteccion
adoptadas se envian a la Contraloria Regional de Arica y Parinacota. La Contraloria investiga
y resuelve la denuncia, vy si es necesario, deriva el caso al Tribunal Electoral Regicnal.

Es fundamental que las medidas de resguardo sean transitorias y se mantengan durante todo
el proceso de investigacién, complementandose segin sea necesario para proteger a las
personas afectadas y evitar [a revictimizacion. Ademas, la atencion psicolégica temprana debe
proporcionarse como parte del apoyo emocional y terapéutico inicial para el denunciante,
segln la gravedad de los hechos y la seguridad de |la persona involucrada. Este protocolo,
asegura un manejo adecuado de las denuncias, protegiendo a las personas afectadas y
cumpliendo con la normativa vigente.

Si se valida la denuncia, se aplicaran las medidas y sanciones establecidas en las
conclusiones del informe, siendo incluso posible la destitucion. St esta denuncia resultara ser
comprobadamente falsa, el denunciante se expone a la destitucion, Unica sancion aplicable
en atencion a los dispuesto en la letra e) del articulo 123 del Estatuto Administrativo para
Funcionarios Municipales, esto es “presentar denuncias falsas de infracciones disciplinarias,
faltas administrativas o delitos, a sabiendas o con el &nimo deliberado de perjudicar al o a los
sujefos denunciados’.

4. MEDIDAS DE SEGUIMIENTO.

La . Municipalidad de Arica, con [a participacidén de la Unidad de Prevencion de Riesgos,
evaluara anualmente el cumplimiento de las medidas preventivas programadas en esta
materia y su eficacia, identificando aspectos para la mejora continua de la gestién de los
riesgos. En esta evaluacion se consideraran los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando
corresponda su medicidn; el nimero denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto
de situaciones de acoso o de violencia externa; solicitudes de intervencidon para resolver
conflictos y el nimero de denuncias por acoso o violencia presentadas en la empresa o ante
la Contraloria Regional, entre otros, registradas en el periodo de evaluacion.

Se elaborara un informe con los resultados de esta evaluacion, que podra ser consultado por
las personas irabajadoras, solicitandolo a la Unidad de Prevencidn de Riesgos, de la
municipalidad o servicio traspasado, segin corresponda.




TiTuLo 1l
MEDIDAS DE RESGUARDO DE LA PRIVACIDAD Y LA HONRA DE LOS INVOLUCRADOS

La I. Municipalidad de Arica, establecera medidas de resguardo de [a privacidad y la honra de
todos los involucrados en los procedimientos de [nvestigacion de acoso sexual ¢ laboral -
denunciantes, denunciados, victimas y testigos -, disponiendo la reserva en los lugares de
trabajo de los hechos denunciados y de su investigacion, y prohibiendo las acciones que los
intimiden o que puedan colocar en riesgo su integridad fisica o psiquica, acorde a [o
establecido en el parrafo 5 de prohibiciones funcionarias art. 82 letra G. ylos art. 1,2,3y 4
de la Ley 21.643, todas las modificaciones respecto a la confidencialidad de acuerdo a las
denuncia.

TITULO IV

DIFUSION

El Departamento de Recursos Humanos, del servicio respectivo, dara a conocer el contenido
de este protocolo a las personas trabajadoras, mediante [os siguientes medios: enirega de
copia fisica a todos los funcionarios/as, charlas de difusién del protocolo, ficheros, intranet
municipal y por correo electrénico, l1a que sera recurrente en su actualizacion cada seis meses.
Asimismo, sus disposiciones se incorporaran en el reglamento interno y el protocole se dara
a conocer a los funcionarios/as al momento del ingreso al servicio pertinente en el proceso de
induccion.

Son parte integra del Decreto Alcaldicio los anexos N°1, 2, 3 y 4, adjuntos al presente acto
administrativo.

El presente decreto debera ser distribuido a todas las Unidades Municipales y sus servicios
traspasados por Secretaria Municipal.

ANOTESE, PUBLIQUESE EN LA PAGINA WEB DE LA MUNICIPALIDAD DE ARICA,
COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

(FDO.) GERARDO ESPINDOLA ROJAS, ALCALDE DE ARICA Y GARLOS CASTILLO
GALLEGUILLO, SECRETARIO MUNICIPAL,
Lo que transcribo a Ud., para su conocimiento y fines procedentes.

Saluda atentamente a Ud.,

ALLEGUILLO
SECRETARIQ AL

GER/CDR/ PONY p. -
c.c. Direcciongs Muhicipales, Servicios Traspasados y Archivo.

\




i ANEXO N*1
FORMULARIO DE DENUNCIA

1. IDENTIFICACION DE LA DENUINCIA Y DE LAS PARTES

1. Tipo de Denuncia (Marque con una “X" la alternativa que corresponda)

Acoso Sexual

Acoso Laboral

Discriminacion, Sexismo y/o Conductas Incivicas

Violencia en el Trabajo ejercida por Tercero, ajenas a la Relacién Laboral

2. Antecedentes del/ta Denunciante

a) Datos Denunciante no Victima.

Nombre completo

C.. Teléfono

Cargo ) Grado EUR

Funcidn que realiza

Unidad de desemperio

b) Datos del/la Victima.,

Nombre completo

Domicilio
C.l Teléfono
Cargo Grado EUR

Funcion que realiza

Unidad de desempefio

3. Antecedentes del/la Denunciadofa

Nombre completo

Domicllio
Cl Telefono
Cargo Grado EUR

Funcién que realiza

Unidad de desempefio

. Informacién Complementaria (Margue con una X)

1. Nivel jerarquico del Denunciado respecto della Victima.

[ Nivel Superior [ [ Igual Nivel | | Nivel Inferior |
2. (El Denunciado trabaja directamente con la Victima?
| Si I | NO I I Ocaslonalmente |

3. ¢(Ella Denunciado/a es su jefatura superior inmediata?

] Sl [ l

NO




lll. NARRACION DE LAS CIRCUNSTANCIAS DE LOS HECHOS.

Describa las conductas manifestadas - en orden cronolégico - por el/la presunto/a acosador
que avalarian la denuncia. (Sefialar nombres, lugares, fechas y detalles que complementen
la denuncia). (Si desea puede relatar los hechos en hoja adjunta)

. C e . Testigos o
Fecha/Hora Lugar Acciones o conductas e individualizacion de lafs medios de
aprox. personafs que lo cometen, prueba

IV. NARRACION DE LAS CONSECUENCIAS EN LA VICTIMA.

Describa que consecuencias ha tenido la victima en la(s) situacién(es) denunciadas, ya sean
fisicas, psicologicas, psicosomaticas, médicas, menor bienestar, ausentismo, dificultades en
las relaciones [aborales, renuncia y/o despido, entre otras. Detallando acorde a lo indicado en
el siguiente recuadro.

Tipo de afectacién Medio de Prugba

{fisica, {Informe médico o Narracién sobre la afectacién de lo 2?;32&3’:
psicolagica, psicologico, atencién denunciado (Vigente o no)
social, legal u otra) médica, u otros) 9

V. MEDIOS DE PRUEBA (Si posee evidencia para acreditar debe incluirla junto al
formulario en sobre cerrado)

Ninguna evidencia Documentos de respaldo Fotograffas
Testigos Correos electrénicos Otros

Especifique cual sera la documentacidon o los otros medios de prueba que entrega como
evidencia,

1.

2.

3.

Si estima necesaric presentar testigos, menciénelos a continuacién:
a) Datos de los/las Testigos

Nambre completo

Cargo

Funcion que realiza

Unidad de desempefio




b) Datos de los/las Testigos

Nombre completo

Cargo

Funcién que realiza

Unidad de desempeio

CONSIDERACIONES

1. Por medio de Ia presente me comprometo a mantener la confidencialidad de lo denunciado.
Recuerde que Ud. es el principal beneficiade si mantiene la reserva de la denuncia realizada,

2. "Si esta denuncia resultara ser comprobadamente falsa, Ud. se expone a la tnica sancién aplicable en alencién a los
dispuesto en ia letra e} del artlculo 123 del Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales, esto es "presentar
denuncias falsas de infracciones disciplinarias, faltas administrativas o delitos, a sabiendas ¢ can el 4nimo deliberado de
perjudicar al ¢ a los sujetos denunciados™.”.

3. Todo eslo, sin perjuicio de las acciones judiclales que el denunciado piieda emprender por sits propios medios.

Firma del/la Denunciante/Victima Firma del Receptor
Fechay Timbre




ANEXO N°2
REGISTRO DE DENUNCIA

COMPROBANTE RECEPCION DOCUMENTO FOLIO N°

COPIA DE LA PERSONA QUE ENTREGA EL DOCUMENTOQ

Nombre - Firma Denunciante

Nombre — Firma receptor/a

FECHA_ [/ [
HORA:
(Fecha y hora de entrega del documento)

COMPROBANTE RECEPCION DOCUMENTO FOLIO N°

COPIA DE LA PERSONA QUE RECIBE El. DOCUMENTO

Nombre - Firma Denuncianie

Nombre — Firma Receptor/a

FECHA_/ [
HORA:
(Fecha y hora de entrega del documento)




ANEXO N°3

OFICIO DE FORMALIZACION DE DENUNCIA

Sr./a Alcaldefsa:

Que, con fecha se ha formalizado la denuncia N° , desde

que rige el Protocolo para la Prevencion al Acoso Laboral, Sexual, Violencia y Discriminacion
en el trabajo.

De acuerdo a los antecedentes aportado por ellla denunciante, los hechos presentados
podrian corresponder a una falta, segtn lo establecido en el Protocolo para la Prevencidn al
Acoso Laboral, Sexual, Violencia y Discriminacion en el trabajo.

Se anexan los siguienies antecedentes que acompafian la denuncia:

-

Formulario de Denuncia.
. Medidas de resguardo adoptadas.

2
3. Propuestas de actuacion frente a los hechos denunciados.***
4

Observaciones:

Se sugiere, en base a los antecedentes tenidos a la vista, instruir la dictacion de un proceso
disciplinario entorno a lo establecido en la Ley N°21.643, salvo su mejor parecer.

Sin mas que agregar saluda atentamente a usted,

Nombre y Firma del/la Receptor/a de Denuncias




ANEXO N°4

PAUTA DE EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES, VIOLENCIA, ACOSO
EN EL TRABAJO PARA ESTABLECIMIENTO DE MATRIZ DE RIESGOS
PSICOSOCIALES Y MEDIDAS PREVENTIVAS.

N° DURANTE LOS ULTIMOS 12 MESES EN SU CENTRO no | si LQUE SE PROPONE PARA
DE TRABAJO: RESOLVER ESTA SITUACION?
1 (Han existido peleas o conflictos por diversos
molivos?
¢Hay un  amblente donde se dan  bromas
2
desagradables para algunas personas?
2 Se molesta a personas trabajadoras a través de redes
3 sociales, por olras personas de la misma empresa

{correo electrénico,
Instagram, Twitter (X), Facebook, elc.)?

4 | ¢Han ocutrido hechos de acoso sexual?

¢Han ocurrido hechos de maltrato fisico

3 {empujones, golpes, patadas) ¢ amenazas de maltrato?

6 ¢Han ocurrido situaciones de trato desagradable o
denigrante hacia algunas personas?

7 JHan ocurrido situaciones de amenaza, de burla o de

critica injustificada?

¢ Se han observado comportamientos inclvicos en el
8 | {frabajo? (referido a conductas tachadas como "mala
educacién”)

¢Se han observado conductas que puedan ser
consideradas como sexistas dentro del frabajo?




