gﬁ? APRUEBA PROTOCOLO DE INVESTIGACION

gﬁ Y SANCION PARA EL ACOSO LABORAL,
SEXUAL, VIOLENCIA Y DISCRIMINACION EN
REPUBLICA DE CHILE EL TRABAJO. -
L.MUNICIPALIDAD DE ARICA
ALCALDIA

DECRETO N°® 7897/2024.-
ARICA, 01 agosto de 2024.-

VISTOS:

Considerando lo dispuesto en la Ley N° 21.643, que modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos
legales, en materia de prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia
en el trabajo, 1a llustre Municipalidad de Arica, ha elaborado el siguiente protocolo con [as acciones
dirigidas a investigar y sancionar el acoso sexual, laboral, ia violencia y discriminacion en el
trabajo, teniendo presente la Constitucién Politica de reptiblica de Chile, que en su articulo 19, N°
1 establece el derecho a la vida vy a la integridad fisica y psiquica de las personas, y lo dispuesto
en el articulo N° 2 del Cédigo 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 la adopcién de medidas
tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacitn basada en dicho motivo”, siendo
contrarias a ello las conductas de acoso sexual, acoso laboral, la violencia y discriminacién en el
trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral; 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 la Administracion del Estado; Ley N° 18.883, Estatuto Administrativo para
Funcionarios Municipales.

CONSIDERANDO:

a) Que, mediante Decreto Alcaldicio 9142, de fecha 26 de julio de 2019, se aprueba el
protocolo para la tramitacién de denuncias, prevencién y sancion al maltrato, acoso laboral
sexual y su comité de Acoso Laboral y Sexual.

b) Que, mediante Reglamento N°04/2019, se regula las funciones y estructura organica de
la Municipalidad de Arica, donde se seifiala la obligatoriedad de la Municipalidad de
generar la redaccion de [as Ordenanzas, Reglamentos, Manuales y Protocolos.

c) Que, mediante Reglamento Municipal N° 2/2023, de fecha 19 de junio de 2023, se regula
¢l procedimiento disciplinario y breve investigacidn de la llustre Municipalidad de Arica, y
la normativa vigente.

d) Que, con fecha 01 de agosto de 2024, entra en vigencia la Ley 21.643, que modifica el
codigo del trabajo y otros cuerpos legales, en materia de prevencidn, investigacidn y
sancidn del acoso laboral, sexual o de viclencia en el trabajo, el cual cbliga a [a lustre
Municipalidad de Arica a elaborar un nuevo protocolo de actuacion de Investigacion y
Sancidon ante a denuncias sobre actos de Acoso Sexual, Acoso Laboral, Violencia y
Discriminacion en el Trabajo, que contermnple los nuevos aspectos en la materia.

DECRETO:
APRUEBESE ¢ siguiente Protocolo de Investigacion y Sanclidn ante a denuncias sobre aclos de

Acoso Sexual, Acoso Laboral, Violencia y Discriminacion en el Trabajo de la llustre Municipalidad
de Arica,
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PROTOCOLO DE INVESTIGACION Y SANCION ANTE DENUNCIAS SOBRE -ACTOS DE
ACOSO SEXUAL, ACOSO LABORAL. VIOLENCIA Y DISCRIMINACION EN EL. TRABAJO

ILUSTRE MUNICIPALIDAD DE ARICA

Titulo I. Preambulo

La llustre Municipalidad de Arica reconoce v declara que las relaciones laborales deben siempre
fundarse en un trato compatible con la dignidad de las personas. Este municipio promueve el
mutuo respeto entre el personal municipal, tanto entre colegas como hacia sus superiores, en
todas sus calidades contractuales y estatutos vigentes. Ademas, fomenta un trato respefuoso
hacia los usuarios y personal externo, evitando toda conducta contraria al principio mencionado,
incluyendo el acoso [aboral, el acoso sexual, la violencia y la discriminacion en el trabajo. Se
deben observar para dicho objetivo, normas que garanticen un ambiente digno, promuevan Ila
igualdad y erradiquen la discriminacion, siendo inadmisibles las conductas de acoso [abaral,
acoso sexual, violencia y discriminacion en el trabajo, gjercidas tanto por internos como por
terceros ajenos a la relacion laboral.

El acoso laboral, el acoso sexual, la violencia y la discriminacion arbitraria en el trabajo son
comportamientos intolerables, contrarios a la dignidad humana y a la convivencia dentro de la
organizacion. En la llustre Municipalidad de Arica, se propiciaran entornos laborales seguros y
libres de violencia, donde se fomente el buen trato, se promueva la igualdad coh perspectiva de
género y se prevengan situaciones constitutivas de acoso sexual, laboral y de viclencia en el
trabajo. Estos escenarios @ menudo surgen por la ausencia o deficiencia en la gestion de los
riesgos psicosociales y el mantenimiento de conductas inadecuadas o prohibidas en el lugar de
trabajo. La municipalidad, como entidad empleadora, asume st responsabilidad en la erradicacion
de conductas contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente laboral.

El presente documento se centra en la investigacion y sancion de las conductas consideradas
como acoso laboral, sexual, [a violencia y la discriminacidn en el trabajo.

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 [a Atencién Primaria de Salud Municipal por mandato de la ley
N°19.378, articulo 4°, prestadores de servicios a honoraries y personal regido por el Cadigo del
Trabajo.

Titulo I: Principios basicos.

Articulo 1: Los procedimientos de investigacién de acoso sexual, laboral, violencia y
discriminacion en el trabajo, deberan guardar estricta sujecion a los siguientes principios:

a) Perspectiva de género: Deberan considerarse durante todo el procedimiento, las
discriminaciones basadas en el género que pudiese afectar el gjercicio pleno de derecho y el
acceso a oportunidades de los funcionarios, 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.

b) No discriminacién: El procedimiento de investigacién reconoce el derecho, a que 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, edad, estado civil, sindicacion, religion o creencia espiritual, opinian politica,
nacionalidad, ascendencia nacional, situacion socloecondmica, idioma, participacién en
organizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad de género, filiacién, apariencia
personal, enfermedad o capacidad diferente, origen social o cualquier otro motivo, que tenga
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d)

9)

h)

i)

.

por-objeto anular o alterar la igualdad de oportunidad o de trato en el empleo u ocupacion de
manera arbitraria.

Para alcanzar este principio, se deberan considerar, especialmente, las situaciones de
vulnerabilidad o discriminaciones multiples en que puedan encontrarse los funcionarios.

No re victimizacién o no victimizacién secundaria: Las personas receptoras de denuncia
y aquellas que intervengan en las investigaciones internas dispuestas por e! empleador
deberan evitar que, en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada se vea expuesta
a la continuidad de la lesion o vulneracidon sufrida como consecuencia de la conducta
denunciada, considerando especialmente los potenciales impactos emocionales y
psicoldgicos adicionales que se puedan generar en la persona como consecuencia de su
participacion en el procedimiento de investigacion, deblendo adoptar medidas tendientes a
su proteccion.

Confidencialidad: Implica el deber de todos los funcionarios participantes en dicho proceso
de resguardar la divulgacion de |a informacion a la que accedan o conozean en el praceso
de investigacién de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo. Asimismo, el
Investigador(a) o Fiscal, el Departarnento de Recursos Humanos y el Alcalde (sa) deberan
resguardar el acceso, manteniendo a su vez la reserva de toda la informacion y datos
privados de los funcionarios a que tenga accesoc con ocasion del procedimienio de
investigacién. Con todo, la informacion podra ser requerida en cualquier momento por los
Tribunales de Justicia o [a Contraloria Regional de Arica y Parinacota, la cual debera ser
entregada de forma breve y sin tramite.

Imparcialidad: Es el actuar con cbjetividad, neutralidad y rectitud, tanto en la sustanciacién
del procedimiento, como en sus conclusiones, debiendo adoptar medidas para prevenir la
existencia de perjuicios o intereses personales que puedan comprometer los derechos de
los pariicipantes en la investigacidn.

Celeridad: ElI procedimiento de investigacion sera desarrollado por impulso del
Investigador(a) o Fiscal designado por el Alcalde, quien debera investigar de manera
diligente y eficiente, haciendo expeditos los tramites y removiendo todo obstaculo que
pudiera afectar su pronta y debida conclusion, evitando cualquier tipo de dilacién innecesaria
que afecte a las personas involucradas, en el marco de los plazos legales establecidos.

Razonabilldad: El procedimiente de investigacion debe respetar el criterio lagico 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: Toda sancién deberd fundarse en un proceso disciplinario previo
legalmente framitado. El procedimiento de investigacién debe garantizar a los funcionarios
gue su desarrollo sera con respeto a los derechos fundamentales, justc y equitativo,
reconociendo su derecho a informacion, debiendo ser ofdas y pudiendo aportar
antecedentes. Ademads, se debera garantizar que las decisiones que en este se adopten
sean debidamente fundadas.

Colaboracidn: Durante la investigacidn, las personas deberan cooperar para asegurar la
correcta sustanciacion del procedimiento, proporcionando informacién dtil para el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

Presuncion de inocencia: cualquier persona gue sea denunciada en calidad de
responsable de las conductas gue se detallan en el presente protocolo, debera ser tratado
como Inocente duranie toda la investigacion hasta que se determine fehacientemente su
culpabilidad en el marco de un procedimiento disciplinario, y no se le deberd culpar o

Pagina 3]20




k)

- o

sancionar publicamente sobre su participacion o responsabilidad mientras el-procedimiento
no se encuentre afinado.

Derecho a defensa: Toda persona que sea denunciada como responsable de alguna
conducta objeto del presente protocolo tiene derecho a la defensa, a ser oida, y a presentar
pruebas que demuestren su inocencia. Podra designar a un abogado, si lo estima pertinente.

Reserva del proceso y transparencia. Debido al especial tratamiento de la materia objeto
del presente protocolo. Los intervinientes del proceso deberan mantener Ia reserva del
mismo y de toda la informaclon de la cual se tome conocimiento en funcién de su cargo.

Se exceptuara dicha reserva cuando funcionarios ptblicos tomen conocimiento de hechos
que pueden constituir delitos, sobre los que deberan realizar Ia denuncia a las autoridades
competentes (Carabineros de Chile, Policia de Investigaciones o Ministerio Publico) dentro
de las 24 horas siguientes desde el momento en que tomaron conocimiento del hecho
delictivo.

Asimismo, cuando se formularen cargos en contra de un/a involucrado/a en un procedimiento
surnarial, tato este como su defensa podra tener acceso al expediente.

m) Inexcusabilidad por desconocimiento de normas: no cabe aceptar como causal de

exencidn o atenuacién de responsabilidad la ignorancia que el inculpado alegue sobre las
normas reguladoras de su funcion. De acuerdo al articulo 8° del Cédigo Civil, nadie puede
alegar ignorancia de la ley después de que haya entrado en vigencia (se presume conocida
por todos).

Titulo lll. Conceptos y Definiciones

Articulo 2: Para identificar los actos que atenten contra |a dignidad de las personas sin limitar la
ocurrencia de otras acciones que afecten a integrantes de [a comunidad universitaria, para efectos
del protocolo y seglin lo establecido en la normativa nacional e internacional, se entendera por:

a)

c)

Riesgo [aboral: Es aquella posibilidad de que los funcionarios o trabajadores 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 [a gravedad de este se materialice.

Factores de riesgos psicosociales laborales: Son aquellas condiciones que dependen de
la arganizacion del trabajo v de las relaciones personales entre quienes trabajan en un lugar,
que posaen el potencial de afectar el bienestar de las personas, la productividad de la
organizacién o empresa, y que pueden generar enfermedades mentales e incluso somaticas
en los funcionarios o trabajadores.

Acoso laboral: Se entiende por tal, toda conducta que constituya agresion u hostigamiento
ejercida por un superior jerarguico o por uno o més personas trabajadoras, en contra de otrofa
trabajador (es), por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera
reiterada, y que fenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o
humillacién, o bien, que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el
empleo.

d) Acoso sexual: Constituye acoso sexual cuando una persona realiza, en forma indebida, por

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

e) Violencia en el frabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral: son aquellas

conductas que afecten a las personas, con ocasion de la efecucidn de su trabajo o prestacion
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de servicios, por parte de quien lo recibe, pudiendo ser clientes, proveedores o usuarios, entre
otros ajenos a la relacion laboral.

Medidas de resguardo: Son aquellas acciones de caracter cautelar que se implementan por
parte del jefe superior de [a entidad edilicia, una vez recibida la denuncia o durante la
investigacion para evitar la ocurrencia de un dafio a la integridad fisica yfo psicologica, asi
como [a re victimizacion de la victima, atendiendo a 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 [a normativa,
segln corresponda.

g) Medidas correctivas: Son aquelfas medidas que se implementan por el jefe del servicio para

evitar la repeticion 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 y materializarse, en los casos que corresponda, en la actualizacion del
protacolo de prevencidn de acoso sexual, laboral, de violencia o discriminacién en el trabajo,
0 su respectivo manual.

h) Discriminacion de género: toda distincion, exclusion o restriccidon, basada en el sexo,

)

orientacion sexual, la identidad sexual o la expresion de genero de una persona, y que
careciendo de justificacion razonable, le cause la privacion, perturbacién o amenaza en el
legitimo ejercicio de sus derechos humanos y libertades fundamentales.

Violencla de género: cualguier accidn o conducta, basada en el sexo, la orientacion sexual,
o la expresion de genero de una persona, que le cause la muerte, dafio o sufrimiento fisico,
sexual o psicoldgico, tanto en el ambito plblico como en el privado.

Consentimiento: ss un acuerdo claro y no ambiguo que se expresa de manera explicita,
mutua y comprensible. Debe darse librements, es decir, sin ninguna coercidn, e implica estar
de acuerdo con participar en actividades de connotacion sexual en ese momento y lugar. El
haber consentido en el pasado no significa hacerlo en el presente o futuro. El silencia, la
pasividad, la inmovilidad o la falta de resistencia de una persona no pueden presumirse como
consentimiento.

k) Denunciante: persona que interpone una denuncia, ya sea por ser la persona directamente

)

afectada por los hechos o una tercera.

Denunciadol/a: Persona que es identificada como autora de los actos que se denuncian en
contra de la persona afectada.

m}Victima o persona afectada: Persona que se reconoce ¢ es sefialada como afectada de

forma directa por los hechos contenidos en la denuncia, tenga la calidad de denuncianie o
no.

n) Fiscal o Investigador(a): Funcionario designado quien en em marco de un procedimiento de

caracter disciplinario, se encarga de las diligencias indagatorias necesarias para establecer
la existencia o efectividad de los hechos, la individualizacion de las personas responsables y
su participacidn, sin perjuicio de las demas facultades que le otorga [a normativa en el
ejercicio de la funcion.

o) Actuario/a: funcionario que, en el marco de un procedimiento de caracter disciplinario, es

designado por el Fiscal o Investigador/a para asistir su labor, actuar como ministro de fe y
certificar las actuaciones del procedimiento.
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p) Sumario administrativo: consiste en un procedimiento de lato conocimiento y sujeto a
formalidades, que tiene por objeto investigar infracciones de mayor gravedad. Su tramitacion
esfara a cargo de un Fiscal de la unidad de Asesoria Juridica.

q) Investigacion sumaria: es un procedimiento breve y simplificado, que tiene por objeto
investigar las infracciones de menor gravedad, para ello se designa a un Investigador de la
unidad de Asesoria Juridica,

r) Probidad administrativa: el principic de probidad tiene maxima jerarquia en el sistema
juridico chileno, por cuanto se encuentra consagrando en la Constitucion Policita, que se
sefala “El ejercicio de las funciones plblicas obliga a sus titulares a dar cumplimiento al
principio de probidad en todas sus actuaciones”.

En el caso de los literales ¢) y d) precedentes, se consideraran manifestaciones de acoso sexual
y/o laboral, entre otras, las siguientes conductas:

1)

2)

3)

4)

5)

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

Acoso vertical descendente: es aquella conducta ejercida por una persona que ocupa un
cargo jerarguicamente superior en la empresa, la que puede estar determinada por su posicion
en la organizaclon, los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre
otras caracteristicas.

Acoso vertical ascendente: Es aqguella conducta ejercida por una o mas personas
trabajadoras dirigidas a una persona que ocupa un cargo jerarquicamente superior en el
serviclo, [a que puede estar determinada por su posicidn en la organizacién, los grades de
responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras caracteristicas.

Acoso mixto o complejo: Es aquella conducta ejercida por una o mas personas trabajadoras
de manera harizontal en conocimiento del Jefe de la Unidad correspondiente, quien, en lugar
de intervenir en favor de la persona afectada, no toma ninguna medida o ejerce el mismo tipo
de conducta de acoso. También puede resultar en aquella circunstancia en que coexiste acoso
vertical ascendente y descendente.

Acoso en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral: son aquellas
conductas constitutivas de acoso, que afecten a las personas, con ocasidn de la ejecucion de
su trabajo o prestacion de servicios, por parie de quien lo recibe, pudiendo ser clientes,
proveedores o usuarios, enfre ofros,

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

Parrafo 1°
Directrices generales

Denuncia.

Articulo 3: La persona afectada por acoso sexual, laboral, de violencia o discriminacion en el
trabajo, o cualquiera que haya tomado conocimiento de forma directa de dicha situacién que le
afectase a otro, podra realizar su denuncia de forma verbal o escrita, ante el Jefe de Recursos
Humanos o el funcionario designado al efecto, de manera presencial o electrénica, debiendo
recibir un comprobante de [a gestién realizada.
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La denuncia debera contener los siguientes requisitos minimos para su presentacion:

a) Debera formularse por escrito y ser firmada por elfla o los/las denunciante/s. En caso de
formularse de manera verbal se debera levantar un acta que detalle los hechos, la cual
debera ser firmada por el afectado o denunciante.

b) La denuncia debera ser fundada y su contenido debe cumplir los siguientes requisitos:
b.1) Identificacién y domicilio delfla o los/las denunciantes/s.

b.2) Narracién circunstanciada de los hechos: relato cronolégico que describa
detalladamente las acciones que se denuncian.

b.3) Identificacion de lafs victimals, de quienfes cometieron los hechos denunciados
(victimario/s) y de los testigos o personas que tienen conocimiento de estos hechos.

b.4) Acompafnar o mencionar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento,
cuando ello sea posible. Se suglere entre otros documentos: Licencias meadicas o
informes psicoldgicos o psiquiatricos, o informes especializados de institucicnes que
velan por la salud ocupacional y prevencion de accidentes y enfermedades
profesionales, correos electronicos, fotografias o cualquier medio fisico que sirva de
respaldo a la denuncia.

b.5) Tanto denunciante como victima (si no fueran la misma persona) deberan proporcionar
su correo electrénico o medio de comunicacién respectivo.

Prescripcion de Ia accidn disciplinaria

Articulo 4: Con todo, es importante considerar que, la responsabllidad administrativa se extingue
por la prescripcién de la accién disciplinaria. La accion disciplinaria prescribe dentro del plazo de
4 afios contados desde el dia en que se hubiese incurrido en la accion u omisién que vulnera la
dignidad de las personas, en torno a lo sefialado en la Ley 21.643.

Sin embargo, habiéndose constatado los hechos constitutivos de delitos, como, por efemplo, el
abuso sexual, la accidn disciplinaria prescribira junto a la accion penal, la que para los ejemplos
sefalados es de 5 aios.

Facultad de iniciar de oficio por parte de la autoridad un procedimiento disciplinario

Articulo 5: Con todo, cuando se atente contra la vida o integridad fisica de los funcionarios y las
funcionarias, la autoridad debera resolver fundadamente acerca de la necesidad de iniciar de
oficio el procedimiento de investigacion sumaria o sumario administrativo para determinar las
responsabilidades y causas administrativas, en caso que correspondan.!

Articulo 6: La opinién de la persona afectada no resultara vinculante para determinar [a
procedencia del respectivo procedimiento disciplinario, vy elfla alcalde/sa debera estimar si
procede o no, cuando la persona afectada no consienta en dicha decision.

Articulo 7: El acto administrativo que eventualmente disponga la instruccion de un procedimiento
disciplinario, debera hacer mencién al cumplimiento de lo dispuesto en el precedente articulo.

Lo anterior, radica en el fin dlitimo de este instrumento, gue es el cambio de la cultura institucional
para el respeto de la igualdad y no discriminacion,

1 Segtin Io establecido en el Gltimo inciso de! articulo 88 de la Ley 18.883 que aprueba el Estatuto Administrativo para
funcionarios Municipales recientemente agregado en atencidn a la Ley 21.643 (Ley Karin)
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Obligacion de denunciar -

Articulo 8: Si de la denuncia se detectan hechos que pudieran revestir caracteristica de crimenes
o simples delitos, esios deberan denunciarse dentro de un plazo de 48 horas, ante el organismo
pertinente, pudiendo consultar para tales efectos a la Unidad de Asesoria Juridica de la llustre
Municipalidad de Arica.

Con todo, la procedencia de instruir procedimientos disciplinarios sera independiente de la
eventual existencia de responsabilidad civil o penal por los mismos hechos, por lo que la denuncia
de hechos que pudieran revestir caracteres de delitos ante otros organismos, no cbstara a [a
responsabilidad administrativa y disciplinaria que pueda corresponder a los/las involucrados/as.

La recepci6n y derivacion de [as denuncias.

Articulo 8: El Depariamento de Recursos Humanos sera el encargado de recibir las denuncias
scbre las materias o causales reguladas en el presente protocolo de actuacion y Ley 21.643,
concentrando las denuncias para su registro, seguimiento y derivacidon a las autoridades
competentes.

Sera esta unidad la responsable de garantizar el tratamiento reservado de la denuncia apoyando
en todo el proceso a cada una de las personas intervinientes, haciendo compatible la proteccion
de Ias obligaciones de transparencia y la garantfa a los dereches humanos.

Es obligacion la proteccidn a la persona afectada, dando un trato e imparcial, entregando
informacion clara y precisa sobre el procedimiento de investigacian.

Registro de las denuncias.

Articulo 10: Si la denuncia es realizada de forma verbal, la persona encargada debera levantar
un acta con los contenidos sefialados, de la cual se entregara una copia a la persona denunciante,
timbrada, fechada y con indicacion de la hora de prasentacion.

Si la denuncia es realizada de forma telematica o mediante correo electronico confeccionado al
efecto, esta debera venir firmada, ya sea de forma manual o a fravés de firma electrdnica.

Cuando el denunciante ofy victima o denunciado es el Alcalde, concejales/as o jefaturas
jerarquicamente dependientes directos del alcalde/sa.

Articule 11: Cuando la persona denunciada o [a persona denunciante por las prohibiciones
establecidas en el articulo 82 letras m} v 1) de la Ley 18.883, sea el alcalde o la alcaldesa, un
concejal o concejala, o funcionarios o funcionarias -que se desempefien como jefaturas que
jerarquicamente dependan de forma directa del alcalde o slcaldesa, se deberd poner en
conocimiento de esta situacion a la Contraloria General de la Reptblica, en un plazo de tres dias
habiles, entidad que sustanciara el sumario respective conforme a las reglas del Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales, en cuanto sean compatibles.?

Articulo 12: En los casos referidos en €l articulo anterior, no es facultad del municipio realizar
algun tipo de examen o admisibilidad de la pertinente denuncta, dado que es solo facultad de ia
Contraloria General de la Republica realizar, mediante resolucion fundada, no dar o dar inicio al
procedimiento disciplinario respectivo.

2 Segtin lo establecido en el articulo 126 inciso segundo de la Ley 18.883 que aprueba el Estatuto
Administrative para funcionarios Municipales recientemente agregado en atencion a la Ley 21.643 {Ley
Karin)
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Si se determir;a la responsabilidad del alcalde o alcaldesa en los hechos, se indicara en la
resolucion respectiva. Los concejales y concejalas deberan observar lo dispuesto en el articulo
60 letra c) de la Ley 18.695, Orgénica Constitucional de Municipalidades.?

Recepcion y facultades del Pepartamento de Recursos Humanos

Articulo 13: Luego de que el Departamento de Recursos Humanos recepcione la denuncia,
tendra la obligacién de derivar a la autoridad con potestades disciplinarias, dentro de las siguientes
24 horas a contar desde su recepcion, quien debera adoptar de manera inmediata las medidas
de resguardo necesarias respecto de los involucrados, las cuales podrén ser sugeridas por el
Departamento de Recursos Humanos, del servicio que corresponda, o impulsadas de oficio.

Para ello debera considerar la gravedad de los hechos imputados, la seguridad de la persona
denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.

Las medidas de resguardo

Articulo 14: Recibida la denuncia, |2 entidad competente debera adoptar de manera inmediata
una o mas medidas de resguardo, en atencién a la gravedad de los hechos imputados, la
seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.

Entre ofras, las medidas a adoptar consideraran la separacion de los espacios fisicos, la
redistribucion del tiempo de jornada y proporcionar a la victima atencién psicoldgica temprana, a
través de programas que disponga el organismo administrador respectivo de la Ley N° 16.744% y
de acuerdo a las normas emitidas por la Superintendencia de Seguridad Social.

Articulo 15: Seran medidas de resguardo:

1. La suspension de funciones segin lo previsto en el Estatuto Administrativo vy la
reglamentacion municipal

2. Ladestinacion transitoria a otras funclones dentro de la misma institucin y ciudad para el
caso de funcionarios/as

3. Separacion de los espacios fisicos entre los involucrados

4. Adecuaciones funcionarias con el fin de limitar el contacto entre el denunciante y/o victima
caon el denunciado, al interior de Ia institucién evitando el proceso de re victimizacion en
diferentes etapas del proceso.

5. La redistribucion del tiempo de jornada de acuerdo a la ley

6. Coordinacién entre la Unidad de Prevencion, Departamento de Recursos Humanos y
Asesorfa Jurfdica para la asistencia psicol6gica, medica, social y juridica especializada,
segln corresponda.

7. Prohibicidn que la persona denunciada se contacte con [a presunta victima, por cualquier
medio.

8. Alguna ofra que el caso particular amerite, debidamente fundamentada y previa
autorizacion del Alcalde/sa.

Articulo: 16: En los casos referidos a las prohibiciones establecidas en el articulo 82 lefras 1) o
m), el o la Fiscal tiene la obligacion de adoptar medidas de resguardo necesarias respecto de las
personas involucradas, entre las cuales se encuentran principalmente las contenidas en los
numerales 3, 5 y 6 del articulo anterior.’

Articulo 17: El alcalde/sa podra adoptar medidas preventivas que resulte precedentes y que lo
ameriten, antes de la eventual iniciacidn del procedimiento disciplinario.

8 Segun lo establecido en el nuevo inciso tercero del articulo 126 de la Ley 18.883 que aprueba el Estatuto
Administrativo para funcionarios Municipales recientemente agregado en atencién a la Ley 21.643 (Ley
Karin)

4La Ley N° 16.744 es la que establece normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades profasionales.
5 seguin o dispuesto en el nuevo Inciso segundo del articulo 133 de la Ley 18.883 Estatuto Administrativo
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Sin perjuicio de lo anterior, durante toda la sustanciacién de la investigacic’:ﬁ interna, los Fiscales
o Investigadoresfas podran adoptar nuevas medidas de resguardo o modificar las ya
determinadas considerando las particularidades de cada caso, informando al/la Alcalde/sa de
dicha determinacidn.

Articulo 18: Con todo, estas deberan adoptarse por escrito, indicando los motivos fundados y
guedaran sin efecto si no se inicia el procedimiento disciplinario en el plazo de 15 dias habiles
desde que hayan surtido efecto, si se desestima iniciar dicho procedimiento o si la decision que
disponga su iniciacidn no contenga pronunciamiento expreso de las mismas.

Articulo 19: Asimismo, en el evento de ser dictadas durante el transcurso de la investigacion,
estas deberan ser informadas a la Alcaldia, Administracion Municipal y a la Departamento de
Recursos Humanos respectivo, resguardando los principios rectores del procedimiento de
investigacion y sancion.

La unidad de Prevencion junto con el Departamento de Recursos Humanos, seran las encargadas
de llevar un registro actualizado de cada una de estas medidas.

Conductas.

Articulo 20; Acoso sexual, entre otras:

A) Amenazas, extorsiones o exigencias de favores sexuales

B) Proposiciones sexuales, siendo el denuncfado/a superior jerarquico de la victima

C) Promesa u ofrecimiento de beneficios a cambio de favores sexuales

D) Envid de correos electronicos o mensajes instantanecs con insinuaciones sexuales,
comentarios, chistes o fotografias con contenido sexual.

E) Llamadas, mensajes o notas incdgnitas con contenido sexual.

F) Amenaza o difusidn de rumores de caracter sexual, fotografias o videos de situaciones
que pueden ser incomodas para la victima.

G) Engeneral, cualquier acercamiento o contacto fisico innecesario, de caracter sexual, como
besos, tocaciones, arrinconamiento o persecucion entre otros.

Articulo 21: Acoso laboral, entre otros ejemplos considerando el contexto y caso concreto en el
que se presente:

A) Juzgar el desempefio de un funcionarlo/a de manara ofensiva.

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

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

D) Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.

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

F) 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.

G) Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.

H) Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electrénico, redes
sociales o0 mensajes de texto.

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

J) En general, cualquier agresion u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo,
maltrato o humillacién, ¢ que amenace o perjudique la situacidn laberal o situacion de
empleo.
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Articulo 22: Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacién laboral, entre otros:

A) Gritos 0 amenazas.

B) Uso de garabatos o palabras ofensivas.

C) Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

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

E) Robo o asaltos en e! lugar de trabajo.

F) En general, cualquier agresion u hostigamiento que tenga como resuitado el menoscabo,
maltrato o humillacién por parte de terceros ajenos a la relacién laboral.

Articulo 23: Discriminacion de género, entre otros:

A) Cualquier forma de comunicacién, ya sea verbal, escrita o visual, que tenga como objetivo
menospreciar, denigrar o ridiculizar a una persona debido a su identidad de género,
expresion de género u ofientacién sexual.

B) Cualquier acto que promueva o incite a la homofobia, lesbofobia, transfobia y otras
diversidades, careciendo de justificacién razonable, le cause la privacion, perturbacion o
amenaza en el legitimo ejercicio de sus derechos humanos y libertades fundamentales.

C) Ser objeto de esterectipos negativos y prejuicios que afecten su vida social y profesional,
como la creencia errdnea de que son menos capaces en ciertas areas o que sus relaciones
son menos validas.

D) Dificultades para asumir posiciones o cargos de liderazgo, posiciones de alto nivel y/o
responsabilidad debido a estereotipos de género.

Articulo 24: Discriminacion de género, entre ofros:

A) Cualquier forma de comunicacion, ya sea verbal, escrita o visual, que tenga como objetivo
menospreciar, denigrar o ridiculizar a una perscna debido a su identidad de género, expresion
de género u orientacién sexual.

B) Cualqguier acto que promueva o incite a la homofobia, lesbofobia, transfobia y ofras
diversidades, careciendo de justificacion razonable, le cause la privacién, perturbacion o
amenaza en el legitimo ejercicic de sus derechos humanos y libertades fundamentales.

C) Ser objeto de estereotipos negativos y prejuicios que afecten su vida social y profesional,
como |a creencia errénea de gue son menos capaces an ciertas areas o que sus relaciones son
menos validas.

D) Dificultades para asumir posiciones o cargos de liderazgo, posiciones de alto nivel yfo
responsabilidad debido a estereotipos de género.

Articulo 25: Discriminacion, entre otros:

A)Comentarios, palabras o chistes humillantes o que motiven exclusiones o preferencias
arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia materna, edad,
estado civil, sindicacion, religion o creencia espiritual, opinién politica, nacionalidad,
ascendencia nacional, situacion socioecondmica, idioma, participacion en organizaciones
gremiales, otlentacion sexual, identidad de género, fiiaclon, apariencia personal,
neurcdivergencias, enfermedad o persona en situacion de discapacidad, origen social o
cualquier otro motivo, que tenga por cbjeto anular o alterar la igualdad de cportunidad o de
trato en el empleo u ocupacion de manera arbitraria, por cualquier medio al efecto.
B)Cualquier acto que promueva o incite la violencia, en cualquiera de sus formas, hacia un
grupo de personas por las razones anteriormente sefialadas.
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Derivacién al alcalde/sa. "
Articulo 26: Recibida la denuncia, el/la Alcalde/sa, podra:

1. Desestimar la denuncia por no cumplir con los requisitos exigidos o por ser evidente que
lo planteado no resulta pertinente al ambito de aplicacidn del presente protocolo de
actuacion. Con todo, la desestimacion debera constar por escrito, y debidamente fundada.

2. Dispener Ja instruccion de un sumario o investigacién sumaria segun sea el caso.

3. Solicitar mayor informacion. Si del mérito de los antecedentes no resulta posible
determinar con exactitud la procedencta de Instruir o no un procedimiento disciplinario por
los hechos denunciados, la autoridad podra remitir l[os antecedentes al Departamento de
Recursos Humanos, para que se desplieguen las medidas tendientes a indagar mayor
informacion sobre lo ocurrido. Con todo, esta solicitud no puede exceder el plazo de 10
dias habiles.

A su vez, debera entregar alfla denunciante una copia de la denuncia, haciendo constar su fecha
de su recepcion, y remitir a la autoridad competente conforme a lo sefialado en el inciso
precedente.

El Departamento de Recursos Humanaos, respectivo, deberd mantener una casilla de correo,
formulario electrénico o mecanismos virtuales analogos para recibir las denuncias, los que estarén
disponibles en el sitio web institucional y procuraran, en todo caso asegurar la debida proteccién
de la confidencialidad.

Los recursos procedentes en contra la resolucion que ordena desestimar o instruir un
procedimiento disciplinario

Articulo 27: Ante [a desestimacion de la denuncia, o ante la ausencia de respuesta dentro del
plazo de 10 dias habiles, contados desde que esta haya sido remitida al Alcalde/sa, el denunciante
podra requerir a la autoridad respectiva, una revision de la declsidn o una determinacién especifica
respecto a esta. Para estos efectos, podra solicitar orientacion al Departamento de Recursos
Humanos.

Articulo 28: Con todo, ante una denuncia de hechos que pudiesen vulnerar o dispuesto en el
articulo 82 letras I) y m) de |a Ley 18.883 §, Estatuto Administrativo Municipal, la autoridad solo
podra desestimarla mediante una resolucién fundada y debera notificar dicho acto dentro del plazo
de cinco dias a la persona denunciante y/o victima, la que podra ejercer el derecho a revision por
parte de la Contraloria General, mediante el recurso de ilegalidad establecido en el articulo 156
de la Ley 18.883, Estatuto Administrativo Municipal.

Para dichos efectos, los funcionarios tendran un plazo de diez habiles, contados desde que
tuvieren conocimiento de la resolucion que desestima la denuncia en los términos sefialados en
el artlculo anterior.

En dicho caso, la Contraloria General de la Repliblica deberé resolver el reclamo, previo informe
respectivo, ef cual debera ser emitido dentro de cinco dias habiles siguientes a la solicitud que le
formule la Contraloria. Vencido ese plazo, con o sin informe, la Contraloria procedera a resolver
el reclamo, para lo cual dispondra de veinte dias habiles.

Articulo 29: En contra [as decisiones adoptadas respecto a [as denuncias que se interpongan en
el marco del presente protocolo, procederan los eventuales recursos o acciones administrativas
o judiciales, en especial los establecidos en la Ley N° 18.880 y aquellos que procedan de

5 Articulo 82 de la Ley 18.883, letra 1): *I) Realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demds funcionarios. Se
considerara como una accién de este tipo el acoso sexual, entendido segtin los términos del articulo 2°, inciso segundo,
del Cédigo del Trabajo, v la discriminacion arbitraria, segiin la define el articulo 2° de la ley que establece medidas
contra la discriminacién, y

Articulo 82 de la Ley 18.883, letra m): Realizar todo aclo calificado como acoso laboral en los términos que dispone el
inciso segunda del articulo 2° del Cédigeo del Trabajo.
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conformidad a [a Constitucién Politica de la Reptblica y la Ley, por la legalidad o mérito de las
actuaciones dictadas conforme a el

Ante denuncias falsas y obstruccioén al procedimiento.

Articulo 30: Sera constitutivo de responsabilidad disciplinaria y/o administrativa, el comprobar la
ocurrencia de denuncias falsas o el dificultar el desarrollo de la investigacion.

Una vez acreditado lo anterior cumpliendo con las normas del debido proceso, la Gnica medida
disciplinaria atribuible es la destitucién, la cual procedera en los casos de interposicion de
denuncias falsas de infraccicnes disciplinarias, faltas administrativas o delitos, a sabiendas o con
el animo deliberado de perjudicar al o a los sujetos denunciados.”

Prohibicion de represalias.

Articulo 31: La llustre Municipalidad de Arica establece la prohibicién de cualquier tipo de
represalias en contra de las y los denunciantes yfo victimas en €l ambito laboral, garantizando el
legitimo derecho a la igualdad y equidad de oportunidades y permanecer en espacios libres de
violencia. Las sanciones aplicadas en virtud de investigaciones originadas por la aplicacién de
este protocolo serén aguellas que establezca el Estatuto Administrativo Municipal, las leyes y
normativa vigente.

Del registro, estadisticas e informes periddicos

Articulo 32: El Departamento de Recursos Humanos debera llevar registro de [as decisiones
adoptadas respecto de las denuncias formuladas en el contexto del presente instrumento, y
debera generar estadisticas e informes periddicos respecto de los actos administrativos referidos
en el presente protocolo.

Etapas previas al proceso investigativo

Articulo 33: Etapas para la comecta sustanciacion del procedimiento correspondiente a la
denuncia, las cuales se detallan:

ETAPA

DESCRIPCION

PLAZO

PRIMERA ETAPA

Formalizacion de Ia
Denuncia

La Denuncia debera ser presentada ante
el Departamento de Recursos Humanos.

No aplica.

SEGUNDA ETAPA

Recepcién de Denuncia

El Departamento de Recursos Humanos
debera entregar el Formulario de Denuncia
y los antecedentes del caso, con las
sugerencias respectivas al alcalde.

Dentro de 1 dia habil a contar
desde la recepcion de la
denuncia.

TERCERA ETAPA

Resolucién

Elfla Alcalde/sa podra desestimar Ila
denuncig, instruir un procedimiento
disciplinaric o solicitar mas informacion, lo
que serd notificado al denunciante y
denunciado/a.

La nofificacidn al denunciante yfo victima
deberd hacerse dentro de los cinco dias
siguientes contados desde la ftotal
tramitacion del acto administrativo que
instruye, desestima o solicita mas
informacién.

Dentro de 5 dias habiles,
contados desde la recepcion de
los antecedentes.

7 Seguin lo establecido en el e) del articulo 123 de la ley 18.883, Estatuto Administrativo.
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Parrafo 2° "
De la instruccion del procedimiento

Articulo 34: Tan pronto se tenga conocimiento de la existencia de un hecho o conducta que
configure o pueda configurar conductas de acoso sexual, acoso laboral, violencia o discriminacion
en el frabajo, el alcalde/sa dispondra la instruccién de un procedimiento disciplinario.

Articulo 35: La autoridad competente para instruir los procedimientos por denuncias de acoso
sexual, acoso laboral, violencia y discriminacion en el trabajo, sera el alcalde/sa de la llustre
Municipalidad de Arica.

Articulo 36: Al ordenar la Instruccion de un procedimiento disciplinario, el alcalde/sa designara
como Fiscal o Investigador/a, mediante Decreto Alcaldicio, a un funcionario o funcionaria de la
Hustre Municipalidad de Arica.

Elfla Fiscal o Investigador/a debera aceptar el cargo, a menos que le asista alguna de las causales
de implicancia o recusacion sefialadas en los articulos siguientes, o cualguier otra circunstancia
que le reste imparcialidad, lo que debera ser comunicado al Alcalde/sa a la brevedad, para que
este/a resuelva, debiendo reasignar a ofra persona en el cargo, si asf lo estimara conveniente, o
bien, mantener su designacion previa.

Junto con la aceptacién del cargo, elia Fiscal o Investigador/a podra designar a un funcionario/a
como actuariofa, elfla cual podra hacer presentes causales de implicacién o recusacién u otras
circunstancias que le resten imparcialidad en los mismos términos que elfta Fiscal.

Articulo 37: Instruido el procedimiento disciplinario, elfla Alcalde/sa debera remitir copia del acto
administrativo de inicio al Departamento de Recursos Humanos.

Dicho acto debera nofificarse alfla denunciante y/o alfla afectado/a por los hechos denunciados,
toda decisién que solicite mas informacion, disponga o desestime la instruccién de un sumario
administrativo 0 de una investigaciéon sumaria segln corresponda, dentro del plazo de 5 dias
héabiles, v sobre los actos terminales que eventualmente se dicten en dichos procedimientos
disciplinarios, los cuales deberan comunicarse al Departamento de Recursos Humanos.

Las comunicaciones referidas en el presente articulo deberén practicarse en un plazo de & dias
habiles, desde la fecha de la total tramitacion del acto administrativo correspondiente e informar
al menos, la fecha de la acepcion del cargo de la Fiscallel Fiscal o Investigadorfa, nombre de
este/a, y el plazo estimado del procedimiento, procurando la debida proteccién de datos
personales de los involucrados.

Estas notificaciones serdn practicadas a través de los medios que hayan informado para estos
efectos ellla denunciante y/o quienes se hayan visto afectados/as, preferentemente mediante
mecanismos electrdnicos.

Esta resolucion deberd ser notificada por escrito a la persona denunciante yfo victima,
otorgandose fraslado.

De [a investigacién

Articulo 38: los procedimientos disciplinarios, ya sean sumarios administrativos o
investigaciones sumarias, seran aquellos que busquen determinar responsabilidad administrativa,
respecto de actos que atenten contra la dignidad de las personas integrantes de la llustre
Municipalidad de Arica, incluido el acoso sexual, acoso laboral, violencia y discriminacion en el
trabajo, sustanciados por un/a Fiscal o Investigador/a, quien tendra a su cargo la funcién de
realizar las gestiones necesarias para determinar la efectividad de los hechos o acciones que
sean reguladas por este protocolo y la participacion de las personas denunciadas en tales
actuaciones.
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Articulo 39: En cumplimiento de sus funciones, los/las Fiscales o Investigadoresfas, deberan
resguardar la informacion del proceso en base al principio de confidencialidad de los dafos
recabados en la investigacién, tanto por parte de los actores involucrados como de la institucion,
evitando [a exposicién reiterada e injustificada del o la denunciante/victima a instancias que
busquen establecer la ocurrencia de los hechos materia de la investigacion y se realizaran
preferentemente entrevistas video grabadas, con expresa autorizacion,

Articulo 40: Asimismo, dichos funcionarios deberan recibir de forma permanente formacién en
acoso sexual, laboral, violencia y discriminacién en el trabajo, la cual sera proporcionada por el
Departamento de Recursos Humanos de la llustre Municipalidad de Arica, segln corresponda.

Articulo 41: La investigacion debera cenirse a los principios de confidencialidad, imparcialidad,
celeridad y perspectiva de género, como méaxima prioridad.

Si se instruye una investigacion interna, esta debera constar por escrito, ser Hevada en estricta
reserva y garantizar que ambas partes sean oidas y puedan fundamentar sus dichos.

Articulo 42: Los Fiscales o Investigadores/as que lleven a cabo investigaciones basadas en
denuncias referidas a infracciones contenidas en el articulo 82 letras [) o m) de la Ley 18.883, se
debera designar a personas preferentemente que cuenten con formacion en materias de acoso,
género o derechos fundamentales.

Articulo 43: En [os procedimientos instruidos para determinar la responsabilidad administrativa
en este tipo de casos, las viclimas y personas afectadas por las eventuales infracciones tendran
derecho a aportar antecedentes a la investigacion, a ser notificados e interponer recursos en
contra de los actos administrativos, en los mismos términos que el funcionario inculpado.

Lo anterior aplicara también para las reclamaciones establecidas en los articulos 135y 138 de la
ley 18.883.

Articulo 44; Vencidos los plazos de instruccion de investigaciones sumarias o0 sumarios
administrativos, en los casos referidos al incumplimiento de las prohibiciones consagradas en el
articulo 82 letras [) o m), el alcaldefsa que lo ordend, deberad revisarlo, adoptar las medidas
tendientes a agllizarlo y determinar la responsabilidad del Fiscal, donde tales medidas deberan
ser adoptadas deniro del plazo de veinte dfas contado desde el vencimiento de los plazos de
instruccion.

Articulo 45: Las implicancias o recusaciones que se planteen en conira del Investigador/fa
deberan ser fundadas y seran resueltas, sin ulterior recurso, por elfla Alcalde/sa fundadamente,
dentro de las 24 horas siguientes. En caso de ser acogidas, se debera designar de inmediato un
nuevo Investigador. Tratandose de inhabilidades planteadas en contra del actuario, resolvera en
los mismos términos el Investigador.

Alcances de la potestad de investigar y sancionar
Articulo 46: Ambito personal.

El presente protocolo se aplicara a todo el personal de la llustre Municipalidad de Arica, incluyendo
a quienes se rigen por la Ley N°18.883 en sus modalidades de Flanta y Contrata, asi como al
personal sujeto al Cddigo del Trabajo y al Cédigo Civil (Honorarios), abarcando jefaturas,
directivos y superiores. Ademas, se extendera a prestadores de servicios, proveedores v, cuando
corresponda, a visitantes, usuarios, miembros de la comunidad que accedan a nuestras
instalaciones, y a alumnos en practica. Este protocolo también sera aplicable al personal de la
Atencién Primaria de Salud, conforme a la Ley N°19.378 y el personal de la Direccién de
Cementerios Municipales,
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Articulo 47: Ambito espacial -

La potestad de investigar y sancionar de conformidad con este protocolo se extendera a los
hechos o situaciones de acoso sexual, laboral, violencia y/o discriminacion, que se enmarquen en
actividades organizadas o desarrolladas por la llustre Municipalidad de Arica, o por personas
vinculadas a ella, de conformidad con el parrafo anterior, ocurran o no en espacios referidos a la
institucién, especialmente si tales hechos o situaciones afectan el buen desenvolvimiento de los
fines y propdsitos de la Hustre Municipalidad de Arica, y/o que tengan lugar en el contexto de
actividades académicas, deportivas, de capacitacién, artisticas o de otra indole, que hayan sido
organizadas o desarrolladas por los sujetos antes mencionados.

Dicha atribucién se extiende a los hechos o situacion de este tipo ocurridos en los recintos
institucionales que fengan otros fines, tales como las oficinas, las salas de reuniones, las
bibliotecas, los laboratorios, los casinos, las cafeterias, los bafios, los camarines, las bodegas, los
centros de estudio, si los hubiese, los gimnasios, los teatros, los centros de extensidn, centros de
entretencion, las areas de esparcimiento, las areas comunes, areas verdes, los estacicnamientos,
entre otros, e incluso comprendiendo los espacios ajenos a las dependencias institucionales como
los campos clinicos, los lugares donde se desarrollan las salidas a terreno, las residencias y otros
ambientes en los que las personas mencionadas anteriormente puedan organizar otro tipo de
aclividades, tales como, fiestas, paseos, graduaciones, titulaciones, eventos deportivos, entre
otras, especialmente:

1) Dentro de los recintos institucionales: siempre que intervenga como responsable o
victima algtin/a funcionaric/a o trabajador/a que desarrollen funciones relacionadas con la
llustre Municipalidad de Arica.

2) Fuera de las dependencias Institucionales, siempre que:

a} Se trate de actividades organizadas o desarrolladas por la llustre Municipalidad de
Arica s intervenga como responsable o victima alguna trabajador/a o funcionariofa que
desarrolle funciones relacionadas con la Municipalidad.

b} Se trate de actividades organizadas o desamolladas por algun funcionario/a o
trabajador/a, e intervengan como responsables o como victimas algin funcionario/a o
trabajador/a.

c} Se trate de actividades no vinculadas por la llustre Municipalidad de Arica, pero que
intervenga como victima o responsable trabajadores/as o funcionarias/os de la llustre
Municipalidad de Arica, cuando tales hechos o situaciones afecten el buen desempefio
de los fines y propdsitos de la Institucién.

Articulo 48: Lo anterior, sin petjuicio de las acciones de cardcter penal, administrativo, laboral o
civil que pudieren ser procedentes.

Articulo 49: El expediente se llevara foliado correlativamente en niimero vy letras, y se formara
con todas las declaraciones, actuaciones, diligencias y documentos que se acomparien, en orden
cronoldgico.

Articulo 50: En la primera comparecencia elfla citadofa debera fijar su domicilio dentro de los
limites urbanos de la ciudad de Arica e indicar un correo electrénico para que se le efectien las
notificaciones, de lo contrario, en lo sucesivo, sera utilizada para estos efectos su casilla de correo
electrénico institucional entregada por Iz llustre Municipalidad de Arica o, en su defecto, la Gltima
direccién de comreo elecironico que haya registrado en la institucion.

Posteriormente, todas las notificaciones que se le realicen en el procedimiento se haran mediante
correo electrdnico.

Las/os citadosfas deberan informar a la llustre Municipalidad de Arica cual es su domicilio y todo
carnbio o actualizacion acerca del mismo.

Pagina 16|20




- Diligencias minimas

Articulo 51: Durante el trascurso de la investigacion, elfla Fiscal o Investigador/a deberan realizar
las gestiones necesarias para determinar la efectividad o descartar la ocurrencia de los hechos o
acciones que sean reguladas por este protocolo y la participacion de las personas denunciadas
en tales actuaciones.

Las certificaciones otorgadas por el Fiscal o Investigador/a, a quienes concurran a participar en
una diligencia sumarial, constituiran excusa suficiente para justificar inasistencia a obligaciones
laborales.

Articulo 52: Sin perjuicio de lo anterior, la persona a cargo de la investigacién debera hacer un
andlisis de la presentacién y ante las denuncias inconsistentes, esto es, incoherentes o
incompletas de acoso sexual, laboral, violencia o discriminacién en el frabajo, quien proporcionara
a la persona denunciante un plazo razonable de 5 dias habiles a fin de completar los antecedentes
o informacién que requiera para ello.

Articulo 53: La persona a cargo de la investigacién debera garantizar que todas las partes
involucradas en el proceso sean oidas y puedan fundamentar sus dichos, ya sea por medio de
entrevistas u otros instrumentos, con el objeto de recopilar los antecedentes que digan relacién
con los hechos denunciados y cualquier otro antecedente que sirva como fundamento de estos.

Articulo 54: Agotada la investigacion, el Fiscal o Investigador/a, la declarara cerrada y podra,
proponer el sobreseimiento o formular el o los cargo(s), en contra de quienes resulten
responsables.

El o los cargo(s) seran notificados con expresa mencién del derecho de formular descargos. Al
formular los descargos, el responsable podra solicitar la apertura de un periodo probatorio
ofreciendo las pruebas que estime pertinentes, atenido el tipo de procedimiento, de acuerdo a las
disposiciones sobre [a materia establecidas en la Ley N° 18.883.

Informe o Vista Fiscal

Articulo 55: Vencidos los plazos sefialados, el Fiscal o Investigador, segtin sea el tipo de
procedimiento, emitira un informe o Vista Fiscal, dirigido al Alcalde/sa, el que deberéd contener los
antecedentes que originaron la investigacion y el marco legal de la misma, y constara de una
relacion sucinta de los hechos, los fundamentos y las conciusiones que haya llegado, proponiendo
la absolucion o la aplicacién de una medida disciplinaria.

En la exposicion se hard una breve sintesis del abjeto de la etapa indagatoria, de los hechos
establecidos y de [a participacion que se imputa a los inculpados.

En los fundamentos se analizarén los cargos y descargos, en el caso de haberse formulado, se
consignaran los antecedentes de hecho y de derecho que sirvieron de base para determinar las
irregularidades y las responsabilidades consistentes y sus circunstancias modificatorias.

Las ponderaciones de los elementos de conviccion destinados a fijar un juicio de valor acerca de
la responsabilidad disciplinaria del inculpado estaran contenidos en la vista Fiscal o informe final,
segun el caso. Dichos elementos deben ser analizados en conciencia por elfla Fiscal o
Investigador/a.

Articulo 56: En conformidad al mérito del informe de investigacion en los casos de acoso laboral
y sexual, la autoridad debera disponer y aplicar las medidas o sanciones que correspondan, de
acuerdo a los plazos establecidos sobre la materia, en la Ley N° 18.883.

Las medidas o sanciones adoptadas seran informadas dentro del plazo anteriormente referido,
tanto a la persona denunciante como a la denunciada.
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De las sanciones -

Articulo 57: Las sanciones administrativas o disciplinarias, dependiendo de la calidad contractual,
podran ser:

Amonestacion verbal o escrita.

Censura.

Multa.

Suspension def empleo.

Suspension e inhabilitacién temporal para el ejercicio de ciertos cargos y funciones.
La cesacidn de funciones para los prestadores de servicios a honorarios.

Término de contrato de trabaijo.

Destitucion.

TE@ "0 a0 DD

El Departamento de Recursos Humanos sera el encargado de llevar un registro actualizado de
cada una de las medidas aplicadas.

La destitucion como Unica sancion para el acoso laboral

Articulo 58: En los casos que se llegue a la conviccidn por parte del Fiscal, de la configuracion
de hechos constitutivos de infracciones contenidas en el articulo 82 letra I) y m) de la Ley 18.883,
procedera la sancion disciplinaria de destitucion.®

Articulo 59: En el caso de que se sugiera aplicar la medida disciplinaria de destitucion por hechos
constitutivos de infraccidn de la letra m) del articulo 82 de la Ley 18.883, el/la Fiscal podra sugerir
ademas que el funcionario o funcionaria se encuentre eximido de cumplir con el plazo establecido
en el articulo 10 letra e) de la Ley 18.883, decisién que no sera aplicable respecto de la llustre
Municipalidad de Arica.’ En todo caso, sera el Alcalde/sa quien resolvera.

Parrafo 3°
Medidas de reparacién

Articulo 60: Son aquellas dirigidas a minimizar los impactos de acoso sexual, laboral, violencia o
discriminaciones en el trabajo, 0 alguna de las otras materias tratadas en el presente protocolo,
conducentes a reparar a las victimas. Seran consideradas como medidas de reparacion entre
otras, las siguientes:

La aceptacién de responsabilidad y/o el reconocimiento del dafio causado.

La entrega de disculpas escritas, privadas o piblicas.

Acclones de seguimiento del ejercicio de las actividades laborales del afectado/a.
Estrategias de intervencion tendientes a restablecer el entorno en el que se encontraba la
victima antes de la afectacion.

e. Iniciativas tendientes a evitar que se repitan nuevas situaciones, ya sea con la persona
agresora en particular o modo preventivo general.

oo o

Dichas medidas podran ser acordadas con el responsable y la victima, y deberan ser aplicadas
por el Alcalde.

Parrafo 4°
Eximentes, atenuantes y agravantes

Articulo 61: Podra considerarse como eximente o atenuante de responsabilidad, la circunstancia
de tener elfla denunciado/a algtn tipo de capacidad intelectual distinta, declarada por el érgano
competente y otras consideradas por [a ley.

8 Seglin [o establecido en el nuevo articulo 123 letra cj de [a Ley 18.883, Estatuto Administrativo., el cual
contempla tanto la letra 1} como [a m) del artfculo 82 de la Ley 18.883.
? Nuevo inciso final del articulo 120 Ley 18.883.
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Articulo 62: Podran considerarse como circunstancias agravantes:

a) Sila persona denunciada abusa de su superioridad jerarquica,

b} El haber sidoe denunciado y sancionado por conductas de la misma naturaleza
c) El haber actuado bajo la influencia del alcohol o las drogas.

d} El haher incitado a mas personas a cometer las conductas investigadas.

Parrafo 5°
De las notificaciones

Articulo 63: La nofificacion de la formulacion de cargos y la aplicacién de toda medida disciplinaria
debera ser realizada tmediante la notificacion personal al afectado, tramite esencial del
procedimiento disciplinario, pues tiene por cbjeto permitir al inculpado ejercer oportunamente las
acciones que el ordenamiento juridico le ha conferido.

En subsidio procedera carta certificada, en el caso de haber sido buscado el inculpado en dos
ocasiones diferentes, en horarios distintos, en la direccién aporiada por el ¢ la que conste en su
ficha personal registrada ante el Departamento de Recursos Humanos.

Articulo 64: Cuando él o la Fiscal proponga el sobreseimiento y este sea aprobado por el alcalde
o alcaldesa, o este apruebe mediante ‘acto administrativo correspondiente la absolucion o la
aplicacion de cualquier medida disciplinaria respecto de los hechos referidos en el artfculo 82
letras 1} y m), debera notificarse dicha resolucidn a la persona denunciante de los hechos, dentro
del plazo de cinco dias, quien podra reclamar de ella ante la Contraloria General de la Repiblica,
en el plazo de veinte dias contado desde que tomd conocimiento de ello, de la forma establecida
en el articulo 129 de la Ley 18.883.

Parrafo 6°
Recursos procedentes al acto administrativo que contenga la resolucién final

Articulo 65: Adicionalmente, |a autoridad estaré obligada a entregar informacidn a la victima y/o
denunciante respecto de los canales de denuncia de hechos que puedan constituir eventuales
delitos en el contexto del acoso sexual, laboral, violencia o discriminacién en el trabajo.

Articulo 66: En contra de [a resolucién que ordene la aplicacion de una medida disciplinaria,
procederd el recurso de reposicion ante la misma autoridad que emitié el decreto o acto
administrativo que resuelve sancionar.

Articulo 67: El acto administrativo que sobresee, absuelve o aplica medidas disciplinarias en
contra de funcionarios del primer nivel jerarquico de la institucion o servicio, respecto de los
hechos mencionados.en el articulo82 letras I) o m) de la Lsy 18.883 que aprueba el Estatuto
Administrativo para furicionarics Municipales estd sujeto a toma de razén de la Contraloria
General de la Reptiblica. '

Articulo 68: En los casos referidos a los incumplimientos de las prohibiciones consagradas en el
articulo 82 letras ) y m), tales medidas decretadas deberan ser adoptadas en el plazo de veinte
dias contados desde el vencimiento de los plazos."

10 Nuevo inciso final del articulo 140 de {2 Ley 18.575 Orgénica Constitucional de Bases Generales de la Administracién
del Estado.
1 Articulo 143 de Ja Ley 18.575 Orgénica Constitucional de Bases Generales de la Administracién del Estado,
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Parrafo 7°
De la interpretacion del protacolo

Articulo 69: Las situaciones no contempladas en el presente protocolo y sus modificaciones o
aquellas gue tengan el caracter de excepcional o especial, y las dificultades de interpretacion y/o
aplicacién de sus normas, seran resueltas por el Alcalde/sa de la llustre Municipalidad de Arica.

Tanto los aspectos sustanciales como procedimentales de los procesos o investigaciones sobre
acoso sexual, labaral o relativos a viclencia en el trabajo, iniciadaos antes del 01 de agosto de 2024
—fecha de entrada en vigor de la Ley 21.643- se regiran por las normas vigentes a la fecha de
presentacion de la denuncia que se trate.

Todo lo que no esté expresamente regulado, se cefira a lo contenido en el Reglamento Municipal
N° 2/2023, de fecha 19 de junio de 2023, que regula el procedimiento disciplinario y breve
investigacion de la llustre Municipalidad de Arica, y la normativa vigente.

2.~ Tendran el presente Decreto Alcaldicio la Direccidn de Administracion y Finanzas,
Contraloria Municipal, Asescria Juridica, SECPLAN, Departamento de Recursos Humanos y
Secretaria Municipal.

3.- Publiquese el presente acto administrativo, luego de su total tramitacion, en el sitio
electrénico de la llustre Municipalidad de Arica, a objeto de dar cumplimiento a lo previsto en el
articulo 7° de la Ley N° 20.285 sobre Acceso a la Informacion Pdblica.

ANOTESE, PUBLIQUESE Y ARCHIVESE.

(FDO.) GERARDO ESPINDOLA ROJAS, ALCALDE DE ARICA Y CARLOS CASTILLO
GALLEGUILLO, SECRETARIO MUNICIPAL,

Lo que transcribo a Ud., para su conocimiento y fines procedentes.
Saluda atentamente a Ud.,

‘, ILLO
SECRETAR{O MUNICIPAL

c.c. Direccignes Municipales, Servicios Traspasados y Archivo.
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