DECRETO EXENTO N° 516

SAN MIGUEL, 14 DE MARZO DE 2023.
VISTOS:

1. Decreto N° 789 de 9 de diciembre de 1989, Ministerio de Relaciones
Exteriores, promulga la Convencién sobre la eliminaciéon de todas las
formas de discriminacion contra la Mujer.

2. Decreto N° 46 de 31 de mayo de 2021, Ministerio de Relaciones
Exteriores, promulga el Protocolo Facultativo de la Convencién sobre la
eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer.

3. Decreto N° 1640 de 11 de noviembre de 1998, Ministerio de Relaciones
Exteriores, promulga la Convencion Interamericana para prevenir,
sancionar y erradicar la violencia contra la mujer.

4. Constitucién Politica de la Republica de Chile.

5. Ley N° 18.575, Organica Constitucional de Bases Generales de la
Administracion del Estado.

6. Ley N° 18.883 sobre Estatuto Administrativo de funcionarios Municipales.

7. Ley N° 20.005, del Ministerio de Trabajo y Previsién Social, que Tipifica y
Sanciona el Acoso Sexual.

8. Ley N° 20.607, del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, que Modifica
el Cddigo del Trabajo, Sancionando las Practicas de Acoso Laboral.

9. Ley 21.120 que reconoce y da proteccién al derecho a la identidad de
género.

10.Ley N° 20.609 que establece medidas contra la discriminacion.

11.Ley N° 19.880 establece Bases de los procedimientos administrativos que
rigen los actos de los 6rganos de la administracion del Estado.

12.Ley N° 20.442 que establece normas sobre igualdad de oportunidades e
inclusién social de personas con discapacidad.

13.Ley N° 21.331 sobre el Reconocimiento y proteccion de los derechos de
las personas en la atencién de salud mental.

14.Normas del Cédigo Penal relativas a los delitos de abuso y acoso sexual.



15.Normas del Cédigo del Trabajo relativas a acoso laboral, acoso sexual y
discriminacion.

18.Instructivo Presidencial N° 006/2018 sobre igualdad de oportunidades,
prevencion y sancion del maitrato, acoso laboral y acoso sexual en los
Ministerios y servicios de la Administracién del Estado.

17.Instructivo Presidencial N° 001/2015 sobre Buenas Practicas Laborales
en Desarrollo de Personas del Estado.

18.Proyecto de Reglamento que contiene el protocolo para la prevencion,
sancion y reparacion de situaciones de acoso laboral y discriminacion en
el ambito municipal.

19.Acuerdo N° 2.500 del Concejo Municipal, de 14 de marzo de 2023, que
aprueba el Protocolo para la prevencién, sancién y reparacién de
situaciones de acoso sexual, acoso laboral, maltrato laboral vy
discriminacién en el ambito municipal, conforme la presentacién de la
Oficina de Género y la Comisién de Género, que pasa a formar parte

integrante del acuerdo; y
CONSIDERANDO:

1. Que, la Municipalidad de San Miguel confirma su compromiso con el
cumplimiento de ios estandares internacionales en materia de derechos humanos y
género a través de la creacién de la oficina de género municipal y las disposiciones
normativas del presente protocolo, cuyo objetivo es erradicar toda forma
discriminacién y violencia de género contra las y los funcionarios municipales.
Especificamente, adoptar medidas apropiadas para "modificar los patrones
socioculturales de conducta de hombres y mujeres, con miras a alcanzar la
eliminacion de los prejuicios y las practicas consuetudinarias y de cualquier otra
indole gque estén basados en la idea de la inferioridad o superioridad de cualquiera
de los sexos o en funciones estereotipadas de hombres y mujeres”, tal como lo
establece el articulo 5 de la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas

de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), tratado internacional firmado y
ratificado por nuestro pais.

2. Que, la Municipalidad de San Miguel en cumplimiento de las obligaciones
internacionales de Chile, estima procedente modificar sus reglamentos internos a
fin de erradicar “practicas juridicas o consuetudinarias que respalden la persistencia

o la tolerancia de la violencia”! de género estableciendoc mecanismos

! Art. 7 lefra €), Convencién interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer.
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administrativos que busquen asegurar que cualquier funcionario o funcionaria
municipal que se vea afectado por conductas que sean constitutivas de acoso
sexual, acoso laboral, maltrato laboral o discriminaciéon arbitraria tenga acceso
efectivo a resarcimiento, reparacién del dafio u otros medios de compensacion
justos y eficaces?.

DECRETO:

1° Apruébase el siguiente Reglamento que contiene el protocolo para la
prevencion, sancion y reparacién de situaciones de acoso sexual, acoso laboral,
maltrato laboral y discriminaciéon en el ambito municipal.

2° Derégase el “Titulo XVII de las conductas de acoso u hostigamiento sexual
y/o laboral” del Decreto Exento N° 1.904 de 12 de agosto de 2019, texto corregido
y actualizado del Reglamento de personal, asistencia, control horario y normas de
conducta y protocolos para prevenir y enfrentar situaciones de acoso u
hostigamiento sexual.

3° Derégase el Decreto Exento N° 63 de 30 de enero 2019 que aprueba los
formularios de denuncia de acoso sexual y de derivacion de denuncia de acoso
sexual que implementan lo dispuesto en el Reglamento de personal, asistencia,
control horario y normas de conducta y protocolos para prevenir y enfrentar
situaciones de acoso u hostigamiento sexual.

4° Derbgase el “Titulo X de la investigacion y sancién de la conducta de acoso
sexual” del Decreto Exento N° 1.460 de 11 de junio de 2014, Reglamento Interno
de Orden, Higiene y Seguridad Municipalidad de San Miguel.

REGLAMENTO QUE CONTIENE EL PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
SANCION Y REPARACION DE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO
LABORAL, MALTRATO LABORAL Y DISCRIMINACION EN EL AMBITO
MUNICIPAL

Titulo I. De las bases

Articulo 1°. Objetivo y fundamento.

2 Art. 7 letra g}, Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra ia mujer.
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El objetivo es disponer de un reglamento que canalice el actuar de las autoridades
municipales frente a situaciones de acoso sexual, acoso laboral, actos de
discriminacién arbitraria y maltrato laboral. El protocolo debe permitir a las y los
funcionarios de la municipalidad identificar conductas que atentan contra la dignidad
de las personas y el principio de probidad, mediante acciones de promocion,
prevencion, sancion y reparacion.

El fundamento que sostiene este protocolo y los procedimientos contemplados en
el mismo es el reconocimiento del derecho de toda persona a un trabajo libre de
violencia y acoso, especificamente, aquellas basadas en el género que son una
amenaza para la igualdad de oportunidades y resultan inaceptables e incompatibles
con el trabajo decente®. Asi también, la consideracion de que la violencia de género
constituye una violacion de los derechos humanos y las libertades fundamentales,
en tanto expresion de las relaciones de poder histéricamente desiguales entre
mujeres, diversidades sexuales y hombres?. Conforme a las normas vinculantes
para el Estado de Chile establecidas en el derecho internacional de los derechos
humanos.

i Preambulo. Convenio 190, Organizacion Internacional del Trabajo.
Preambulo, Convencidn Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar |a violencia contra la mujer.
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Articulo 2°. Ambito de aplicacion.

El presente instrumento sera aplicable a todas las personas que ejerzan sus labores
o presten servicios en y para la Municipalidad de San Miguel, independiente de su
calidad contractual, por actos cometidos valiéndose o con ocasién de una relacién
vertical descendente, vertical ascendente y horizontal durante el trabajo, en relacion
con el trabajo o como resultado del mismo. Esto incluye a funcionarios y funcionarias
de planta, contrata, honorarios, cédigo del trabajo, alumnos en practica, prestadores
de servicios y trabajadores de empresas externas.

El personal de planta, contrata y suplencias se regirdn por las normas establecidas
en la Ley 18.883 sobre Estatuto Administrativo para funcionarios Municipales.
Aquellas personas contratadas por la municipalidad, empresas o instituciones
externas, bajo la modalidad a honorarios o regidas por el Cédigo del Trabajo, y a
quienes estuvieren realizando su practica profesional les sera exigible el
cumplimiento del principio de probidad administrativa, establecido en el articulo 54
de la Ley Organica Constitucional N° 18.575 sobre Bases Generales de la
Administracion del Estado. En el caso que la persona denunciada no pertenezca a
la municipalidad, se le entregaran todos los antecedentes a la institucion respectiva

para que efectie la investigacion correspondiente.
Articulo 3°. Principios rectores.

1. Legalidad y juridicidad: Cualquier actuacion, denuncia, investigacion o
procedimiento que regule el presente protocolo deberd ajustarse a las leyes
vigentes en nuestro ordenamiento juridico, siendo aplicable el principio de
vinculacién positiva y lo sefialado en los articulos art. 6 y 7 de la Constitucién
Politica de la Republica y el articulo 2 de Ley Organica Constitucional de Bases
Generales de la Administracion del Estado.

2. Probidad: Se aplicara el principio de la probidad administrativa, que consiste
en observar una conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal
de la funcién o cargo, con preeminencia del interés general sobre el particuiar,
conforme al articulo 52 inciso segundo de la Ley Organica de Bases Generales
de la Administracion del Estado. Su inobservancia acarreara las

responsabilidades y sanciones que determinen la Constitucion y las leyes.



Inexcusabilidad: No puede acogerse como eximente de responsabilidad
administrativa el desconocimiento de las normas vigentes que sancionan el
incumplimiento de sus obligaciones. En razén del articulo 8 del Cédigo Civil,
conforme al cual nadie puede alegar desconocimiento de la ley después que

ésta haya sido publicada en el diario oficial.

Ponderacion: Corresponde a la maxima autoridad municipal, dotada de la
potestad sancionatoria, ponderar si los hechos denunciados son susceptibles
de ser castigados con una medida disciplinaria. En ese sentido, no toda
situacion que afecte de manera negativa el cumplimiento de los deberes,
obligaciones y prohibiciones aplicables a los funcionarios municipales, importa
necesariamente que se configure responsabilidad administrativa, pues en esta
se incurre Unicamente cuando la infraccién a aquellos fuere susceptible de la

aplicacion de una medida disciplinaria.

Proporcionalidad de las medidas disciplinarias: La maxima autoridad
municipal al ejercer su potestad sancionadora, debera atenerse al mérito del
proceso disciplinario e imponer una medida disciplinaria que se ajuste a la
gravedad de los hechos, fundamentando su decision en la resolucion
respectiva.

Principio non bis in idem: No resulta procedente imponer dos o mas
sanciones disciplinarias al mismo sujeto, por el mismo hecho y con idéntico
fundamento. Sin perjuicio de la concurrencia de responsabilidad penal, civil y
administrativa, conforme al principio de independencia de sanciones
contemplado en el articulo 119 de la Ley N° 18.883.

Confidencialidad: Tanto el proceso de denuncia, investigacion y fallo de cada
uno de los procedimientos regidos por el presente protocolo deberan regirse por
el principio de confidencialidad, velando por la reserva de las identidades y
relatos de las y los denunciantes, denunciados/as y testigos que participen en
el procedimiento. Quienes asuman la responsabilidad de dar cumplimiento a
cualquiera de los procedimientos reglados en el presente protocolo tendran la
obligacién irrestricta de otorgar la garantia de privacidad y reserva de las
personas intervinientes y del procedimiento.

Celeridad: Cada una de las actuaciones y etapas reglamentadas por el
presente instrumento, deberan ajustarse estrictamente a los plazos
establecidos en las leyes y reglamentos segun corresponda a las materias que

digan relacidn con las conductas sancionadas sobre acoso sexual, acoso
laboral, maltrato iaboral o discriminacién arbitraria.



9. Oportunidad: Los hechos y actuaciones regidas y sancionadas por el presente
reglamento deberan ventilarse en la oportunidad legal que corresponda a las
materias regidas por el presente protocolo.

10. Imparcialidad: Se debe asegurar y garantizar que el proceso se caracterice por
juicios objetivos y fundados, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para
ninguna de las partes involucradas, evitando todo tipo de discriminacion, tales
como género, identidad u orientaciébn sexual, religion, origen étnico,
discapacidad u otras de similar naturaleza.

11.Reparacion del dafo: Cualquier accion, medida de proteccién, prevencién y
reparatoria 0 medidas disciplinarias que se establezca con motivoe de una
denuncia por acoso sexual, acoso laboral, maltrato laboral o discriminacién
arbitraria, debera propender a reparar el dafio causado a la o las personas

afectadas que fueren objeto de un proceso regido por el presente protocolo.

12.lgualdad de Género: Derecho humano que promueve los mismos derechos,
recursos, oportunidades y frato para las personas independiente de su género
en las esferas privadas y publicas que les brinde y garantice la posibilidad de
realizar la vida que deseen.

13.Perspectiva de Género: Herramienta de andlisis que permite combatir la
desigualdad histérica y estructural que afecta a las mujeres y diversidades
sexuales’, que evidencia las consecuencias de la asignacién rigida de
estereotipos y roles de género a hombres y mujeres. Su objetivo es promover
la igualdad sustantiva entre los géneros. En ese sentido, los procedimientos del
presente protocolo deben ser ejecutados sin utilizar estereotipos de género,
sesgos, juicios o ideas preconcebidas sobre las y los intervinientes velando por
la imparcialidad e integridad del procedimiento.

14.Prevencion de la victimizacion secundaria: La victimizacién secundaria,
conocida también como “maltrato institucional”, constituye el conjunto de costos
personales y consecuencias psicologicas que tiene para la victima su
intervencién en el proceso penal. Algunos ejemplos de esta son: [a innecesaria
repeticién del testimonio, la falta de pertinencia en las preguntas y la lentitud y

demora en los procesos, entre otros. (Ministerio Publico, 2010%). Por estos

j;ecog;gndacién realizada por e{ concejal Carlos Pérez en la comision de género llevada a cabo el dia
3/2023.

¢ Ministerio Puiblico Chile. (2010). Guia para la evaluacion pericial de dafio en Victimas de delitos sexuales:
Documento de trabajo interinstitucional. Santiago, Chile, extraido de
https:Ilwww.sename.cllwsenamelotroslguia_eval__dan_201 0.pdf
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motivos, es que se debe propender que el proceso sea comodo para las partes

y se debe evitar su exposicion reiterada e injustificada.

Asi también, seran aplicables todos los principios establecidos en el articulo 4 de la

ley 19.880, que establece Bases de los procedimientos administrativos que rigen

los actos de los 6rganos de la Administracion del Estado.

Articulo 4°. Marco conceptual.

1. Acoso sexual: Acto gue atenta contra la dignidad de las y los funcionarios,

“‘entendiéndose por tal el que una persona realice en forma indebida, por

cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien

los

recbe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus

oportunidades en el empleo” {Articulo 2 inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

Se calificaran como conductas de acoso sexual los siguientes ejemplos, sin que

ellos constituyan una enumeracion taxativa:

a)

b)

d)

Comportamiento fisico de connotacion sexual: Acercamiento o contacto
fisico no deseado, que puede ir desde tocamientos innecesarios,
palmadas, pellizcos o roces en el cuerpo de otra persona, actos de
masturbacion frente a otra persona, hasta intento de violacidn o coaccion
(obligacién) para las relaciones sexuales.

Conducta verbal de naturaleza sexual: Insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones o presion para la actividad sexual, coqueteos ofensivos,
comentarios insinuantes u obscenos.

Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: Exhibicién de fotos
sexualmente sugestivas o pornograficas, objetos o materiales escritos,
miradas obscenas, silbidos o gestos que hacen pensar en el sexo. Regalos
con connotaciones romanticas o fisicas no aceptados. Correos electronicos
o cartas personales con requerimientos sexuales.

Comportamientos basados en el género que afectan la dignidad de la
persona en el lugar de trabajo: Se trata de una conducta de caracter sexual
que denigra, intimida o es fisicamente abusiva, como por ejemplo los
insultos relacionados con el género, comentarios ofensivos sobre el
aspecto o vestimenta, etcétera.

Insinuaciones de recibir algdn tipo de recompensa laboral por someterse a
ciertos requerimientos sexuales o represalias en caso de no acceder a

ellos: represalias puntuales por negarse a aceptar invitaciones de caracter
sexual, entre otros.



f) Hostigamiento por ambiente sexista: El ambiente sexista es la creacion de
un entorno laboral hostil, intimidatorio o humillante basado en esterectipos
0 prejuicios asociados al sexo, género u orientacion sexual dirigido a una

persona individual o] a un grupo de personas.

2. Acoso laboral: Acto que atenta contra la dignidad de las y los funcionarios.
“Toda conducta que constituya agresién u hostigamiento reiterados, ejercida por
el empleador o por unoc o mas trabajadores, en contra de otro u otros
trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para el ¢ los
afectados su menoscabo, maltrato ¢ humillacion, o bien que amenace o
perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo”. (Articulo 2
inciso 2 segunda parte Cédigo del Trabajo).

Se calificaran como conductas de acoso laboral los siguientes ejemplos, sin que

ellos constituyan una enumeracién taxativa:

a) Gritar, avasallar o insultar a la persona denunciante.

b) Amenazar y/o intimidar de manera permanente a |la persona denunciante.

c) Sobrecargar de forma selectiva, arbitraria y desproporcionada a la persona
denunciante, con funciones que no digan relacién con su trabajo.

d) Ignorar o excluir, hablando sélo a tercera/s persona/s presente/s, simulando
su no existencia.

e) Inventar y/o difundir situaciones inexistentes o rumores maliciosos,
presumiblemente injuriosos o calumniosos que dafan la reputacién, honra,
dignidad o imagen de la persona denunciante, en lo personal, en lo familiar o
en lo laboral.

f) Ignorar, minimizar o invisibilizar maliciosamente su labor profesional, las
ejecuciones laborales y el desempefio de las mismas o atribuirlos a otra u
otras personas o elementos ajenos a la persona afectada, poniendo en riesgo
su situacion faboral o sus oportunidades de empleo.

g) Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante las demas
trabajadoras y/o trabajadores.

h) Quitar areas de responsabilidad de forma arbitraria, sustituyéndolas por otras
tareas o no asignando ningun trabajo.

i) Modificar sus atribuciones de manera arbitraria, sus funciones y/o
responsabilidades.

j) Retener informacion crucial para su trabajo o manipular a la persona

denunciante para inducir a error y después acusarle de negligencia o faltas
profesionales.



k) Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisiones o iniciativa

personal en el marco de sus atribuciones.

3. Maltrato laboral: Se define como “cualquier manifestacién de una conducta
abusiva, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos
y omisiones que puedan atentar contra la dignidad o integridad fisica o}
psicolégica de una persona, poniendo en peligro su estabilidad laboral y las
condiciones adecuadas de empleo™. Esta conducta puede ser ejercida por una
jefatura, un par o un conjuntoc de comparfieros, causando el menoscabo,
sufrimiento y humillacién de la persona afectada con ocasidén de acciones
discriminatorias u otras que vulneren sus derechos fundamentales. La conducta
abusiva es generalizada, es decir, es ejercida a diversas personas
indistintamente sin estar dirigido a una persona especifica. También la conducta
se presenta como una agresion evidente y esporadica, a traves de acciones que
se realizan sin tener en consideracion la presencia de testigos, contexto, tiempo
ni lugar especifico.

Cuadro comparativo entre mallrato laboral y acoso laboral®:

Maltrato laboral Acoso laboral
Es una conducta generalizada. Es una conducta selectiva.
Lz accién es evidente. La accién es silenciosa.
No tiene un objetive especifico. Su objetivo es desgastar a la/s victima/s
La agresidn es esporadica. El hostigamiento es reiterado.
Afecta la dignidad de ias personas. Afecta la dignidad de las personas.

4. Actos de discriminacién arbitraria: Distinciones, exclusiones, restriccion o
preferencias que carezca de justificacion razonable efectuada por agentes del
Estado o particulares, y que cause privacion, perturbacién o amenaza en el
ejercicio legitimo de los derechos fundamentales y que tengan por objeto anular
o alterar la igualdad de oportunidades o de trato, particularmente cuando se
funden en motivos tales como la raza o etnia, la nacionalidad, la situacién
socioecondmica, el origen social, el idioma, la ideologia u opinién politica, la
religion o creencia, la sindicacion o participacién en organizaciones gremiales o
la falta de ellas, el sexo, la maternidad, ia lactancia materna, el

amamantamiento, la orientacién sexual, la identidad y expresién de genero, el

7 Servicio Civil (2018). Orientaciones Para fa Elaboracion de un Procedimiento de Denuncia y Sancién del
Maltrato, Acoso Laboral y Sexual 2015. Documento técnice del Estado chileno.p. 19. Disponible en;
https:/Awww serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2018/02/Actualizaci%C 3%B3n-201 8-Orientaciones-para-la-
etaboraci%CS%BSn-de—un-Procedimiento-de~Denuncia-v-Sanci%C3%83n-del-MaEtrato-Acoso-E_aboral-v-

Sexual.pdf
% |bid.
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estado civil, la edad, la filiacion, la apariencia personal y la enfermedad o
discapacidad. (Articulo 2 inciso 3 y 4 del Cddigo del Trabajo y Art. 2 Ley 20.609
que establece medidas antidiscriminacion).

5. Género: Construccion sociocultural de |la diferencia sexual, “hace referencia al
conjunto de ideas, creencias, representaciones, practicas, atribuciones y
prescripciones sociales que una cultura desarrolla desde la diferencia
anatomica entre mujeres y hombres, para simbolizar y construir socialmente lo
que es “propio” de los hombres (lo masculino) y “propio” de las mujeres (lo
femenino)™. De esta forma, las estructuras de género son internalizadas a
traveés de procesos sociales asignando un contenido social, politico, cultural y
juridico a cada uno de los sexos' que produce y naturaliza el binarismo de
género masculino/femenino™. De esta forma el género es un factor
discriminatorio de caracter sistémico fundamentado en las relaciones de poder
y jerarquizacién social basado en la diferencia sexual.

6. Sexo: El sexo se refiere a las diferencias y caracteristicas bioldgicas,
anatomicas, fisiolégicas y cromosémicas de los seres humanos que los definen

como hombres o mujeres; son caracteristicas con las que se nace™.

7. Orientacion sexual: Capacidad de cada persona de sentir una profunda
atraccion emocional, afectiva y sexual por personas de un género diferente al
suyo, o de su mismo género, o de mas de un género™.

8. Identidad de Género: Vivencia interna e individual del género tal como cada
persona la siente profundamente, la cual podria corresponder o no con el sexo

asignado al momento del nacimiento, incluyendo la vivencia personal del
cuerpot,

9. Expresion de género: “Manifestacion del género de la persona, que podria
incluir la forma de hablar, manerismos, modo de vestir, comportamiento

personal, comportamiento o interaccion social, modificaciones corporales, entre
otros™s,

2 ‘Lamas. M.(2000). Diferencias de sexo, género y diferencia sexual. Cuicuifco, 7, 18. pp.1-25. Redalyc.
Diferencias de sgxo, género y diferencia sexual, Cuicuilco (unne.edu.anr)

19 Afién, M. (2021), Transformaciones en el derecho antidiscriminatorio: avances frente a la

subordinacién. Revista Electronica. Instituto de Investigaciones Ambrosio L. Gigja. Narmero 286, junio 2021 -
noviembre 2021, Buenos Aires, Argentina, ISSN 1851-3069, pp. 29-53

" Butler, J. (2007). Género en Disputa. Editorial:Paidés, México.pp. 36.

12 httgs:lfwww.Qrodemu.cllwg—content!uploadleOZ1lglosariolGLOSARlO-ﬁna!—ZSabril.gdf

' OTD. (s.f). Glosario. https://otdchile.org/glosario/

4 OEA (s.f). Relatoria sobre los derechos de las personas LGBT: algunas precisiones y términos relevantes.

httgs:/fwww.oas.orgleslcidhllgtbilmandato!grecisiones.asp
8 OTD. (s.f). Glosano. https:/fotdchile org/glosario
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10.Estereotipos de género: son juicios o prejuicios que se fundamentan en una
idea preconcebida que se impone a los hombres y mujeres sin tener en cuenta
su individualidad. Cumplen el papel de proponer modelos rigidos y Unicos en
los que hay que encajar para ser aceptados socialmente como hombres y
mujeres. Es decir, son opiniones (...) acerca del “deber ser” masculino y
femenino. Estas suposiciones conducen a la discriminacion y niegan el derecho
a la diversidad. Los estereotipos mas frecuentes, tienen que ver con el origen

geografico, el estatus sociai/socioecondémico, la raza y el género™.

11.Roles de género: “Son el conjunto de funciones, tareas, responsabilidades,
ventajas y/o privilegios que conforman el modelo preestablecido de ser hombre
0 mujer en una sociedad determinada, en base al sexo biolégico. En base a los
roles de género a las nifias se les ensefia a ocupar los espacios sociales,
materiales y simbdlicos reservados segun “propio de una mujer”. En caso
contrario, a los nifios se les ensefia a ocupar los espacios sociales, materiales

y simbélicos reservados segun “propio de un hombre™"’.

12.Discriminacidon contra la mujer: “toda distincién, exclusién o restriccion
basada en el sexo que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado
civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos
humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econémica,
social, cultural y civil o en cualquier otra esfera”®.

13.Violencia de género: “Es un término utilizado para referirse a las violaciones
de los derechos humanos fundamentales que perpetuan roles estereotipados
por sexo que niegan la dignidad humana y la autodeterminacién del individuo y
obstaculizan el desarrolio humano™®. La violencia de género contra las mujeres
constituye una violencia estructural con alta tolerancia social manifestada a
través de “cualquier accién o conducta, basada en su género, que cause
muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual, o psicolégico a la mujer, tanto en el
ambito publico como en el privado™®. Asi también, la violencia de género afecta
directamente a las diversidades sexuales. Estos actos son una violacién de los

derechos humanos y forma de discriminacion del sistema sexo/género que

:268 PbR:DI%IfEMU (2021). Glosario. https:lfwww.prodemu.cllwp—contenUupIoadsf2021fglosarfolGLOSARIO-ﬂnal-
abril_p

7 PRODEMU (2021). Glosario. hitps://www. prodemu cliwp-content/uploads/2021/glosario/GLOSARIO-final-
28abril pdf

13 Art. 1, Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer

1'9 ONU (2003). La participacion y el acceso de la mujer a los medios de difusién ¥ fas tecnologfas de la
m@macién y las comunicaciones y sus repercusiones en el adelanto y fa potenciacién del papel de la mujer,
asf como su utilizacion a tal efecto.
https:llwww.un.or_gfwomenwatchldawfcswfagreedconclusionslSpanish%ZOAC%20PDF/47%208panish.pdf

20 Ant. 3 Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer
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limita total o parcialmente a la mujer el reconocimiento, goce y ejercicio de tales
derechos y libertades fundamentales?'.

14.Consentimiento: Cuando dos (0 mas) personas estan de acuerdo en realizar
una practica sexual de un modo determinado en un momento cualquiera. Esta
decisiéon debe ser voluntaria, consciente, mutua, especifica y clara. Ei
consentimiento voluntario implica que se dé sin miedo, presio'nes ni
manipulacién por parte de la otra persona. Para que sea consciente, la persona
tiene que estar en pleno ejercicio de sus facultades. Para que sea mutuo, se
refiere a que todas las personas involucradas en la situacion deben estar de
acuerdo con la decision. Debe ser especifico porque se expresa en cada
actividad realizada y, por Ultimo, debe ser claro, lo que implica la comunicacion
con palabras, por lo tanto, el silencio no manifiesta consentimiento. Resulta
importante considerar las relaciones de subordinacioén o poder al momento de
determinar si el consentimiento fue otorgado libremente.

15.Persona afectada: Persona en quien recae acciones que eventualmente
puedan ser constitutivas de acoso sexual, acoso laboral, maltrato laboral y/o

discriminacion arbitraria.

16.Persona ofensora: Persona que manifiesta una serie de actitudes,
comportamientos o conductas que podrian ser calificados de acoso sexual,
acoso laboral, maltrato laboral y/o discriminacién arbitraria.

17.Persona denunciada: Persona sobre la cual se efectia una denuncia formal
por hechos eventualmente constitutivos acoso sexual, acoso laboral, maltrato
laboral y/o discriminacién arbitraria.

18.Denunciante: Persona, ya sea persona afectada o un tercero con el
consentimiento de la misma, que realiza la denuncia en la que pone en
conocimiento de una situacién que podria ser constitutiva de acoso sexual,
acoso laboral, maltrato laboral y/o discriminacion arbitraria.

19.Denuncia: Acto formal mediante el cual se comunica a la autoridad competente
que existe un hecho que podria ser constitutivo de acoso sexual, acoso laboral,
maltrato laboral y/o discriminacion arbitraria. La denuncia puede dar inicio al
procedimiento disciplinario. Esta puede realizarse por escrito a través de correo

electrénico o formulario web; o bien, presencialmente en las dependencias de
la Oficina de Género.

2 : . . . . . .
Preambulo, Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer.
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20.Relacién vertical descendente: Es aquelta en que la persona ofensora ocupa
un cargo superior y/o relacion de subordinacion con la persona afectada como,
por ejemplo, su jefe o jefa.

21.Relacion vertical ascendente: Es aquella que se ejerce por uno o mas
personas ofensoras en contra de la persona afectada que se encuentra en un
cargo superior, invirtiendo las relaciones verticales que se desprenden de la
estructura organizacional, por ejemplo, grupos de funcionarias y/o funcionarios
confabulados para hostigar a la jefatura.

22.Relaciéon horizontal: Es aquella que se ejerce por una o mas personas
ofensoras en contra de la persona afectada que no tiene funciones de jefatura
respecto a esta o éstas y que no esté comprendido en la hipétesis de relacién
laboral descendente como, por ejemplo, una funcionaria o funcionario que
hostiga a otro u otra que no es su superior jerarquico.

23.Primera acogida: Espacio de recepcion de escucha activa para funcionarias y
funcionarios de la Municipalidad de San Miguel, sin importar su calidad
contractual, que hayan sido afectados por situaciones de acoso sexual, acoso
laboral, maltrato laboral y/o discriminacién arbitraria. El espacio se encuentra en
la Oficina de Género y tiene como principio central la voluntariedad de las
personas afectadas de comentar o develar la situacién. Por parte del equipo
receptor se espera un ambiente de respeto, de neutralidad y confidencialidad.
La primera acogida implica la recepcién, contencion, orientacién e informacion
y el posterior acompafiamiento durante el proceso de las personas implicadas.

24.Reserva de identidad: Solicitud realizada en la denuncia correspondiente que
tiene por objeto que sean secretos, respecto de terceros, la identidad del
denunciante o los datos que permitan determinarla, asi como la informacion,
antecedentes y documentos que se entregue o indique con ocasién de la
denuncia, La reserva procedera hasta la fecha de formulacion de cargos en el
sumario administrativo, oportunidad en la cual dejara de ser secreta para el
inculpado y para el abogado que asumiere su defensa.

25.Anotacién de demérito: Anotaciones destinadas a dejar constancia de
cualquier accion u omision del empleado que implique una conducta o
desempefio funcionario reprochable o la infraccion de sus obligaciones y
deberes funcionarios. (Art. 39 y 118, Ley 18.883)

26.Investigacion Sumaria: Es un procedimiento breve, concentrado vy
fundamentalmente verbal, para investigar y determinar hechos cuya naturaleza

14



a priori reviste mayor celeridad o menor gravedad que los indagados en un

sumario administrativo. Sin perjuicio de esto, en cualquier momento la autoridad

podra disponer que dicha investigacion se eleve a sumario administrativo.

27.Sumario Administrativo: Es el conjunto de actuaciones legales formales

realizadas por un fiscal, que tienen como finalidad principal establecer la

efectiva ocurrencia de los hechos materia del proceso investigativo y determinar

la participacién que el/la o los/as funcionarios/as pueden haber tenido en ellos,

Y

precisar su responsabilidad en ilos mismos, cuando corresponda. La

responsabilidad que pueda existir debe ser investigada, determinada y

sancionada con estricto apego a derecho y asegurando un proceso racional y

justo.

Articulo 5°. Derechos.

En el marco de la aplicacion del presente protocolo se garantizaran a las personas

que se encuentren involucradas en hechos de acoso sexual, acoso laboral, maltrato

laboral y discriminacion arbitraria todos los derechos y garantias contemplados en

el ordenamiento juridico nacional y tratados internacionales firmados vy ratificados

por Chile. Especialmente:

a)

b)

9)

Derecho a un ambiente faboral libre de toda forma de discriminacion y
patrones estereotipados de comportamiento basados en conceptos de
inferioridad o subordinacién.

Derecho a acciones de prevencién, investigacién, sancién y reparaéién en
casos de violencia de género y actos de discriminacion arbitraria en el ambito
de sus relaciones laborales.

Igualdad de trato entre hombres, mujeres, diversidades y disidencias
sexuales y de género en el marco de las relaciones laborales.

Acceso a un procedimiento eficaz y eficiente a cargo de un érgano imparcial.
En ese sentido, se garantiza el derecho a formular recusaciones respecto a
los funcionarios intervinientes.

Derecho a investigaciones y procedimientos con perspectiva de género,
exento de estereotipos y sesgos de género que procuren evitar todo tipo de
discriminacion y victimizacién secundaria.

Derecho a ser informada de forma especifica sobre la etapa procedimental
en la que se encuentra la denuncia.

Derecho a la presuncién de inocencia. Ninguna persona sera considerada
responsable ni tratada como tal en tanto no fuere aplicada alguna medida
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discipiinaria fundada en los antecedentes recogidos en el procedimiento
disciplinario correspondiente.

h) Derecho a requerir la intervencién de un abogado; a responder ante los
cargos que se les formulen; a que éstos les sean notificados y a presentar
pruebas necesarias. Ningin funcionario puede ser sancionado por hechos
que no hayan sido materia de cargos.

i) Derecho a segunda instancia. Toda medida disciplinaria debe ser notificada
al afectado para que pueda interponer los recursos que estime pertinentes
ante organo administrativo y tribunales nacionales competentes.

j) Derecho alahonray respeto de la vida publica. Las y los funcionarios tendran
derecho a resguardo de su identidad y confidencialidad de la denuncia. En el
mismo sentido, tendran derecho a ser defendidos por la Municipalidad ante
injurias y calumnias, conforme lo establece el articulo 88 de la Ley 18.883.

Titulo Il. De las acciones de promocién e informacién
Articulo 8°. Acciones de promocién e informacion.

En relacion con lo establecido en el Reglamento de estructuras y funciones de la
Municipalidad de San Miguel, la Oficina de Género estara encargada de realizar las
acciones de promocion e informacion relativas a la transversalizacion de género en
el ambito municipal. Sus principales funciones seran:

1. Realizar la primera acogida en casos de acoso sexual, acoso laboral,
maltrato laboral y discriminacién arbitraria.

2. Llevar a cabo capacitaciones de sensibilizacién en género, buen trato,
violencias y no discriminacién, entre otras. Estas tendran caracter voluntario
con posibilidad de acceder a la anotacion de mérito en la hoja de vida del o
la funcionaria.

3. Apoyar en la induccion de nuevas y nuevos funcionarios, especificamente en
temas relativos a violencias de género, acoso sexual, acoso laboral, maltrato
laboral y discriminacion arbitraria. Para este efecto, sera obligacion del
Departamento de Personal enviar una lista mensual de las personas que
inician labores en la municipalidad a la Oficina de Género.

4. Elaborar documentos explicativos y de implementacion del presente
protocolo, los cuales deberan ser enviados a las y los funcionarios

municipales y garantizar que efectivamente tomen conocimientos de los
mismos.
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5. Disenar actividades y campafias permanentes de sensibilizacion e
informacién sobre derechos humanos, buen trato, prevencién de violencia de
género y discriminacion, utilizando para esto, medios fisicos y digitales en
coordinacion con el departamento de comunicaciones de la municipalidad.

6. Sugerir acciones y practicas relativas a tematicas de género a la Alcaldesa o
Alcalde en el ambito de la gestion municipal.

7. Coordinar y realizar capacitaciones de especializacidn en temas de género,
violencias y no discriminacién a aquellas personas que pudieren ser
designadas como investigador sumariante en procedimientos de
investigacion sumaria o fiscales en sumarios administrativos que digan
relacion con las materias reguladas en el presente protocolo.

8. Realizar catastro, seguimiento y registro estadistico de las investigaciones o
sumarios y sus resultados por casos reglados en el presente protocolo,
pudiendo solicitar para este efecto, informe a las personas designadas como
Investigadores sumariantes o Fiscales a cargo, respetando de manera
estricta el secreto sumario y el principio de confidencialidad del presente
protocolo.

9. Realizar talleres o actividades de educacién a las personas denunciadas una
vez terminado el procedimiento disciplinario. Estos talleres se realizaran dos
veces al afic (mayo y noviembre de cada afio) y seran de caracter voluntario
con posibilidad de acceder a la anotacién de mérito en la hoja de vida del o
la funcionaria.

Titulo 1. Del Procedimiento disciplinario
Articulo 7°. Responsabilidad funcionaria.

Se consideraran hechos constitutivos de responsabilidad funcionaria cualquier acto
atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios, en especifico, acoso sexual,
actos de discriminacion arbitraria y acoso laboral, conforme lo sefialado en el
articulo 82, letra ) y m) de la Ley 18.883 Estatuto Administrativo para funcionarios
Municipales. Asi también, el incumplimiento de la obligacion funcionaria de observar
estrictamente el principio de la probidad administrativa regulado porla ley N° 18.575,
conforme lo establece el articulo 58 letra g) de la ley 18.883.

Articulo 8°. Legitimados.
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El procedimiento sera iniciado mediante formulario de ingreso de denuncia realizada
por aquella persona afectada por hechos que podrian ser constitutivos de acoso
sexual, acoso laboral, maltrato laboral o discriminacion arbitraria.

También podran presentar denuncia terceras personas que hubieren sido testigos,
presencial o de oidas, y que actien a peticion de la persona afectada contando con
su consentimiento por escrito, en el casc que ésta estuviere impedida de
interponerla por cualquier razén.

Todo lo anterior, sin perjuicio de la obligacién funcionaria contemplada en el art. 58
letra k) de la ley 18.883, esto es, el deber de efectuar la denuncia de los crimenes
0 simples delitos de los que tuviera conocimiento ante el Ministerio Plblico o la
policia e informar al Alcaldesa o Alcalde los hechos de caracter irregular o las faltas
al principio de probidad de que tome conocimiento.

En el evento de que persona funcionaria haya denunciado algin hecho de acoso
laboral y/o acoso sexual, maltrato laboral o actos de discriminacion arbitraria sin
fundamento y respecto de los cuales se constatare su falsedad o el animo
deliberado de perjudicar a la persona denunciada, se le aplicaran las medidas
disciplinarias correspondientes, previa investigacién sumaria o sumario
administrativo, pudiendo ordenarse inciuso su destitucion, sancién que se encuentra
consignada expresamente en el articulo 123 letra e) el Estatuto Administrativo para
funcionarios municipales.

Articulo 9°, Caracteristicas de la denuncia.

La denuncia tendra caracter confidencial y sélo podran acceder a ella las partes
intervinientes en el procedimiento.

Se podra efectuar la denuncia en un plazo de cuatro afios contados desde el dia en
que la persona ofensora hubiere incurrido en los hechos que pudieren ser
constitutivos de acoso sexual, acoso laboral, maltrato laboral o discriminacion
arbitraria, en conformidad con el articulo 154 de |a Ley N° 18.883 sobre Estatuto
Administrativo para funcionarios Municipales.

Articulo 10°. Formas de efectuar la denuncia.,
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Denuncia escrita en linea: La denuncia podra realizarse por escrito a través del
formulario de ingreso que se implementara para este efecto en la pagina web de la
Municipalidad o por medio de su envio al correo electrénico
denuncias@sanmiguel.cl. La Oficina de Género realizara un andlisis del formulario
pudiendo requerir informacién adicional a la persona denunciante a fin de subsanar
errores formales, aclarar y/o complementar antecedentes relevantes, entre otros
que se estimen pertinentes, en un plazo de tres dias habiles. Para este efecto, se
levantara acta, la cual debera ser firmada, presencial o digitalmente, por la persona
denunciante.

Denuncia verbal presencial: También, las funcionarias y funcionarios podran
acudir de manera presencial a la Oficina de Género de la municipalidad para
efectuar la denuncia de manera verbal. Para este efecto, se levantara acta, la cual

debera ser firmada por la persona denunciante y la que tomé esta denuncia.

Los formularios de ingreso y actas de denuncia evacuadas por la Oficina de Género
se pondran en conocimiento de la maxima autoridad comunal.

Articulo 11°. Contenido de la denuncia.

La denuncia debera contener:
a) Individualizacién de la persona denunciante.
b) Individualizacién de la persona afectada, si ésta no fuere denunciante.
c) Medios de_contacto: niimero telefonico, correo electrénico, entre otros.
d) Unidad en la que trabajan las partes.
e) Individualizacién y cargo de la persona denunciada.

f) Narracién cronolégica y pormenorizada de los hechos que se estan
denunciando, con precision de la fecha y lugar.

g) Acompafiar antecedentes o documentos que le sirvan de fundamento,
cuando ello sea posible.

h) Individualizacion de posibles testigos de los hechos denunciados.

i) Firma de la o el denunciante, en caso de ser remitida por correo electronico
se entendera firmada electronicamente.
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J) Solicitud de reserva de identidad, conforme a lo establecido en e! articulo 88B
inciso segundo y tercero y articulo 135 inciso 2 131 inciso segundo de |a Ley
18.883.

Articulo 12°. Procedimiento.

La Oficina de Género realizara la primera acogida y, en caso de ser procedente,
recibira la denuncia, analizara los antecedentes y la derivara en el plazo de cinco
dias habiles a la Alcaldesa o Alcalde, junto con un informe con recomendaciones
sobre acciones a realizar y las medidas de prevencién y de proteccion mas idéneas

que se debieran tomar para el caso en concreto, de ser necesarias,

La maxima autoridad municipal evaluara los antecedentes contenidos en la
denuncia y las recomendaciones contenidas en el informe que haga la Oficina de
Geénero y podra decretar la instruccion de una investigacion sumaria, sumario
administrativo, anotacion de demérito en la hoja de vida de la persona funcionaria
denunciada, o bien, determinar no disponer de ninguna medida disciplinaria, segun
corresponda.

En caso de que la Alcaldesa o Alcalde instruya una investigacion sumaria o sumario
administrativo, en el respectivo decreto debera designar para estos efectos a una
funcionaria o funcionario imparcial y debidamente capacitada/o para conocer de
estas materias para que asuma como investigador sumariante o fiscal, segun
corresponda. Sélo podran ser nombrados como investigador sumariante o fiscal
funcionarios o funcionarias que hayan recibido capacitaciones de especializacién
en temas de género, violencias y no discriminacién. Estas capacitaciones seran
coordinadas por la Oficina de Género. Los plazos y procedimientos de la
investigacion sumaria y sumario administrativo se regiran por las normas de la Ley
N° 18.883 que establece el Estatuto Administrativo para funcionarios Municipales.

Sila Alcaldesa o Alcalde estimare que la infraccién a los deberes inherentes al cargo
no es susceptible de la aplicacién de una medida disciplinaria, podra solicitar a la
jefatura directa de la persona denunciada la anotacién de demérito en su hoja de
vida, cuyo objetivo serd dejar constancia de cualquier accion u omisién de la
persona funcionaria que signifique una conducta o desempefio reprochable, sobre
la base del conocimiento directo que tenga v los antecedentes que la justifiquen?2.

22 Dictamen N° 18.829 de 1998, Dictamen N° 8.085 de 2020, Contraloria General de la Reptiblica
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La anotacién de demérito serd ponderada en el proceso calificatorio
correspondiente, conforme las normas establecidas en el articulo 39 y siguientes de
la Ley 18.883 y demas normas aplicables.

Si la Alcaldesa o el Alcalde estimare que los hechos no son susceptibles de ser
sancionados con una medida disciplinaria ni anotacién de demérito, indicara las
razones de su decisién por escrito y podra proponer a las partes involucradas que
inicien el procedimiento de practicas restaurativas a cargo de la Oficina de género
regulado en el Titulo IV del presente protocolo.

Articulo 13°. Caracteristicas del procedimiento.

El procedimiento disciplinario debera velar por la imparcialidad y proteccién de las
garantias procesales de la parte denunciante y denunciada. A todos los
intervinientes, investigador sumariante, fiscal, actuario, Alcaldesa o Alcalde,
Direccion Juridica, entre otros, se le sera exigible la obligacion de reserva y estricta
confidencialidad de todas las actuaciones.

La investigacion sumaria o sumario administrativo, segun corresponda, debera
realizarse con perspectiva de género, exento de estereotipos y sesgos de género,
evitando todo tipo de discriminacion. Se debe garantizar que los procedimientos se
basen en juicios objetivos y fundados, sin conductas estigmatizadoras para ninguna
de las partes involucradas.

Se debera evitar la exposicién reiterada e injustificada de la persona denunciante a
instancias que busquen establecer la ocurrencia de los hechos materia de Ia
investigacion evitando la victimizacién secundaria. La Municipalidad debera

garantizar que las partes involucradas y los testigos no sufran represalias.
Articulo 14°. Tratamiento de datos personales.

El tratamiento de los datos personales en el marco de un proceso disciplinario se
regira por lo dispuesto en el articulo 21 de la Ley N°19.628 sobre proteccién a la
vida privada. No se podra publicar en el portal de trasparencia activa de la

Municipalidad los procedimientos disciplinarios prescritos o medidas disciplinarias
cumplidas. |
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Se debera aplicar el principio de divisibilidad respecto de aquellos actos o
resoluciones que contengan informacion relativa a procedimientos disciplinarios,
debiéndose tarjar el nombre de la persona sujeto de los mismos, asi como sus datos
personales de contexto (RUT, domicilio, direccién de correo electrénico, entre
otros). Conforme lo establece el articulo 48 de la instruccion general del Consejo
para la Transparencia sobre transparencia activa del afio 2022.

Articulo 15°. Medidas preventivas. Durante la tramitacion del procedimiento
disciplinario, la persona designada como Fiscal podra aplicar las medidas
preventivas indicadas en el articulo 134 del Ley 18.883 cuyo objetivo es evitar que
la persona denunciada pueda interferir en la investigacion; especificaménte, la
suspensién temporal de funciones o destinar transitoriamente a otro cargo dentro
de la misma municipalidad y ciudad.

Ademas, la o el Fiscal debera tener en consideraciéon las medidas preventivas
propuestas por la Oficina de Género contenidas en el informe descrito en el articulo
12 del presente protocolo, entre las que se encuentran:
a) Que la persona denunciada se abstenga de perturbar a la persona
denunciante.
b) Que la persona denunciada se abstenga de interferir en el trabajo de ia
persona denunciante, remitiendo su comunicacion a lo estrictamente laboral.
c) Cualquier otra medida preventiva que se considere idonea y oportuna para
resguardar el éxito de la investigacion y medios probatorios.
d) Cualquier otra medida que se considere idénea y oportuna para prevenir que
la persona denunciada incurra nuevamente en el o los actos que motivaron
la denuncia.

Articulo 16°. Medidas de proteccién para la persona afectada. La o el Fiscal
debera tener en consideracion las medidas de proteccion, conforme a las
necesidades de la persona afectada, propuestas por la Oficina de Género
contenidas en el informe descrito en el articulo 12 del presente protocolo, entre las
que se encuentran:

a) Que la persona afectada cambie de espacio laboral

b) Que la Direccion o jefatura del 4rea donde la persona afectada ejerce sus
funciones se asegure que se cumplan las medidas de prevencion asignadas

a la persona denunciada, para el bienestar y buen funcionamiento de la
persona afectada.
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¢} Que se asegure el resguardo del testimonio y la estricta confidencialidad del
mismo.

d) Cualquier otra medida que se considere idénea y oportuna para proteger a la
persona afectada.

Articulo 17°. Medidas de proteccion para la persona denunciante. A las y los
funcionarios municipales que hubieren efectuado denuncia, cumpliendo con la
obligacion funcionaria contemplada en el articulo 58 letra k) en relacién con articulo
88A de la ley 18.883, se les podran aplicar, desde la presentacion de la denuncia y
hasta noventa dias después de terminado el procedimiento disciplinario, las
siguientes medidas de proteccion:;
a) No podran ser objeto de las medidas disciplinarias de suspension del empleo
o de destitucion.
b) No podran ser trasladados de localidad o de la funcién que desempefaren,
sin su autorizacion por escrito
¢) No podran ser objeto de precalificacion anual, si el denunciado fuese su
superior jerarquico.

Articulo 18°. Medidas disciplinarias. A las y los funcionarios que incurran en
responsabilidad administrativa susceptible de medida disciplinaria, se les aplicara,
tomando en cuenta la gravedad de la falta cometida y las circunstancias agravantes
O atenuante conforme al mérito de los antecedentes, alguna de las medidas
establecidas en el articulo 120 y siguientes de la Ley 18.883, a saber:

a) Censura: consiste en la reprension por escrito que se hace al funcionario, de
la cual se dejara constancia en su hoja de vida, mediante una anotacién de
demerito de dos puntos en el factor de calificacion correspondiente.

b) Muita: consiste en la privacién de un porcentaje de la remuneracién mensual,
la que no podra ser inferior a un cinco por ciento ni superior a un veinte por
ciento de ésta. La o el funcionario mantendra su obligacién de servir el cargo.
Se dejara constancia en la hoja de vida del funcionario de la multa impuesta.

¢) Suspensién del empleo desde treinta dias a tres meses: privacion temporal
del empleo con goce de un cincuenta a un setenta por ciento de las
remuneraciones y sin poder hacer uso de los derechos y prerrogativas
inherentes al cargo.

d) Destitucion: decision de la Alcaldesa o Alcalde de poner término a los

servicios de un funcionario cuando los hechos constitutivos de la infraccidn
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vulneren gravemente el principio de probidad administrativa, y en los casos
sefialados en el articulo 123 de la Ley 18.883.

Articulo 19°. Medidas de reparacion. Una vez decretada por el Alcaldesa o
Alcalde la medida disciplinaria y terminado e! procedimiento, la Municipalidad de
San Miguel se obliga a realizar todas las medidas tendientes a reparar y prevenir
los hechos que fueron denunciados por acoso sexual, acoso laboral, maltrato laboral

o discriminacion arbitraria que se puede generar en el ambito laboral.

Sera labor de la Oficina de Género elaborar medidas y politicas de reparacion del
dafo causado por hechos y conductas que revistan caracteres de violencia de
género. Ninguna de las medidas de reparacién podra implicar afectacion directa a
los recursos presupuestarios de la Municipalidad.

Dentro de estas medidas se ofrecera la posibilidad de llegar a acuerdos para una
mejor convivencia luego de finalizado el proceso de investigacion. Para lograr este
objetivo la Oficina de Género dispondra de dispositivos provenientes de las
practicas restaurativas, tales como mediaciones, circulos o dialogos, entre otros.
Esta instancia de reparaciéon sera de caracter voluntaria y confidencial y podria
conllevar a [as siguientes instancias:

a) Establecer acuerdos entre las partes con el fin de realizar un trabajo en un

espacio de respeto y buena convivencia.

b) La asistencia voluntaria de las personas denunciadas a talleres de reflexion
y educacion relacionados con violencia de género en el espacio laboral con
posibilidad de acceder a la anotacién de mérito en Ia hoja de vida del o la
funcionaria.

c) Cualquier otra medida que se considere idénea y oportuna para mejorar la
convivencia luego de la situacién vivida.

Titulo IV. Del procedimiento de practicas restaurativas

Articulo 20°, Practicas restaurativas.

Para situaciones que no digan relacion con hechos susceptibles de ser sancionados
con medidas disciplinarias, pero que tengan relacion con tematicas de género, se
evaluara la realizacién de un procedimiento de practicas restaurativas a cargo de Ia
Oficina de Género en coordinacion con el Departamento de Personal y Recursos
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Humanos, las cuales tienen como objetivo abordar la situacion conflictiva, instando
a llegar a acuerdos entre las partes. Las practicas restaurativas son distintos modos
de establecer dialogos entre las partes involucradas en algin confiicto, entre estas
se encuentran las mediaciones, circuios, didlogos y reuniones restaurativas, entre
otras. Para la realizacién de estas practicas es central la participacion voluntaria de
las partes, la confidencialidad, el respeto y la neutralidad del equipo gjecutor. Este
procedimiento no implica una investigacion disciplinaria, responsabilidad
administrativa ni sanciones funcionarias, sino que se basa en acuerdos y
cumplimiento voluntario de los mismos.

Las y los funcionarios de la municipalidad que se encuentren involucrados en estas
situaciones y que deseen participar en este procedimiento, deberan acercarse a Ia
Oficina de género, la cual brindara una primera acogida, orientando e informando
sobre las posibilidades existentes.

Dicho procedimiento terminara con la firma de un acuerdo entre las personas
involucradas, las jefaturas directas y la administracion municipal. Dicho acuerdo
contendra los compromisos contraidos por las partes y las condiciones
institucionales para hacer seguimiento del mismo.
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PROTOCOLC PARA LA PREVENCION, SANCION Y REPARACION DE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO
LABORAL, MALTRATO LABORAL YDISCRIMINACION EN EL AMBITO MUNICIPAL

ANEXO |

FORMULARIO DE INGRESO

. IDENTIFICACION DE LA PERSONA DENUNCIANTE

Denunciante: Persona, ya sea persona afectada o un tercero con el consentimiento de la misma, que realiza la denuncia en la que

pone en conocimiento deuna situacién que podria ser constitutiva de acoso sexual, acoso laboral, maltrato laboral y/o discriminacion
arbitraria.
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Nombre
completo:

Medio de
contacto:

7 Teléfono: - o

Il. IDENTIFICACION DE LA PERSONA AFECTADA

[—
Persona afectada: Persona en quien recae acciones gue eventualmente puedan ser constitutivas de acose sexual, acoso laboral, maitrato laborat y/o
discriminacion arbitraria.

Nombre
cornpleto:

Unidad donde

trabaja: RUT:

Medio de
contacto:

Teléfono:

Calidad
contractual;

Marque con una X Planta =0 Contrata Honorarios Otro

lIl. IDENTIFICACION DE LA PERSONA DENUNCIADA

[PR—
Persona denunciada: Persona sobre la cual se efectiia una denuncia formal por hechos eventualmente constitutivos acoso sexual, acose laboral, maltrato
laboral y/o discriminacidn arbitraria.

Nombre
completo:

Unidad donde
trabaja:

IV. INFORMACION IMPORTANTE

iDesde cuando ocurre la situacién?

{Es una situacién reiterada en el tiempo? Marque con una X - " Neo

iLa situacién ocurre actualmente? Marque con una X coOSi - Ne



{Cual es la relacién jerarquica entre la
persona afectada y la persona
denunciada? (jefatura, par, subalterno)

V. RELATO

Btos Gt g
Descripeion de la situacion. Se sugiere un relato claro y detallado cronolégicamente que contenga fechas, lugares y relacidn entre persona(s) afectadafs) y
ofensora(s)




VI. RESPALDO DE LA DENUNCIA

T,

Especificacién de documentos, imagenes, testigos que respaldan lo sefalado en el relato.

iDeseas adjuntar documentos, correos,
fotografias u otros medios que respalden Marque con una X LS|
lo sefialado en el relato? '

iCuéles?

Especificar
formato y
cantidad

{Tienes testigos, presenciales o a oidas,

. .. Marque con una X i
de la{s} situacidn{es) relatadas? : Si : No

{Quiénes?

Sefialar
nombre,
apellido,
unidad donde
ejerce su
funcién y
medio de
contacto

Fecha N

Firma de persona
denunciante



PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, SANCION Y REPARACION DE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO LABORAL, MALTRATO
LABORAL YDISCRIMINACION EN EL AMBITO MUNICIPAL

ANEXO Il. FLUJOGRAMA

( wecwos )

L 4

DENUNCIA

Presencial en Oficina de Virtual: correo o
= fénero formuiaru: de ingrese
PRIMERA ACOGIDA
(Oficina de género)

b

( Acta de denundia )

- Inforre de Oficing de Género con
recomendaciones

ALCALDE/SA

#inicia procedimiento disciptinario?

Decisién fundada
y por escrito
Sumuario Anotacién de
administrativo demérito

( -Et,qpa indngntoa‘iu ) ( thpc tndagotnrm ) Hojo de vida (Etapu de prepuruci&rD

C Etupa nmsntnn ) ( E!opc acusuturiu )

( Alegacianes ) Qitopc de lmplementnciéa
Etapo informati
( tnpa_: rmat ue ) L Defmsn ) 1 l

(7 Sencsn j ( Etapa lnfonnqtiua) -
.‘ . I ( Precalificacion ) ‘Acuerdnsgseguimientc}
Q fl:l_nyugngci@ ) ( Etapa resolutiva )
v

( impugnactén }

: Pr as
restaurn‘t!uas
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Secretaria Municipal

MUNICIPALIDAD

ACUERDO N° 2.500

MAT.: Aprueba Protocolo para la prevencién,
sancion y reparacion de situaciones de acoso
sexual, acoso laboral, maltrato laboral y
discriminacion en el ambito municipal.

SAN MIGUEL, 14 DE MARZO DE 2023.

El Concejo Municipal, en Sesion Ordinaria N° 891, efectuada con fecha 14 de marzo
de 2023, ha adoptado el siguiente acuerdo, emitido con los votos favorables de la
Alcaldesa Erika Martinez y los concejales Ernesto Balcazar, Andrés Diban, Carolina
Onofri, Cindy Pardo, Carlos Pérez, Lisette Roa, Carla Santana y Gabriel ZUfiga:

1° Aprueba Protocolo para la prevencion, sancién y reparacion de situaciones de
acoso sexual, acoso laboral, maltrato laboral y discriminacién en el ambito municipal,
conforme la presentacion de la Oficina de Género y de la Comisién de Género, que pasa
a formar parte integrante del acuerdo.

2° Comuniquese el presente acuerdo a todas las unidades municipales Yy, para los
fines que correspondan.

DOVAL GOMEZ
ABOGADO
SECRETARIO MUNICIPAL

Distribucion:

A todas las unidades municipales
Archivo Concejo
Archivo Oficina de Partes




