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El Departamento de Capital Humano y Cultura Organizacional asesorado por la Direccién de
Asesoria Juridica de la Municipalidad de Quillota, ha asumido el compromiso de velar por
condiciones aptas para el trabajo en un ambiente armdnico, colaborativo y basado en un trato
humanizado, favoreciendo un clima de respeto, libre de toda agresion o discriminacidon que pueda
obstaculizar el desarrollo de ambientes laborales saludables y felices.

Considerando la relevancia que todos/as los funcionarios/as y trabajadores/as puedan
desarrollarse en un ambiente que favorezca el bienestar en el trabajo, este instrumento define un
protocolo destinado a la prevencién y tratamiento de situaciones de acoso laboral y sexual,
proporcionando los ejes de accion de la organizacién en este ambito.

Dejaremos en claro que este instrumento sera aplicable a todas las personas que tienen algun tipo
de relacién contractual con la Municipalidad de Quillota. Se recurrira al mismo en todos los casos
en que el funcionario/a tenga la necesidad de ser asistido en caso de presentarse algun suceso,
favoreciendo el acceso a un procedimiento claro, informado y expedito o en caso de que algun
funcionario/a se vea afectado/a por comportamientos que pueden ser constitutivos de acoso
laboral o sexual.

El tratamiento de situaciones de acoso sexual y laboral se realizard principalmente desde dos
angulos: desde la prevencion y desde el abordaje de situaciones. La prevencién estara enfocada en
la realizacion de acciones permanentes de caracter preventivo, en la medida que se trata de
riesgos laborales que pueden estar presentes en la institucién municipal. Los principios bdsicos de
la prevencidn seran: a. La entrega de conocimiento; b. la sensibilizacién frente a la tematica; c. la
socializacién de los instrumentos disponibles en caso de ocurrir algin hecho. Desde el angulo del
abordaje directo de situaciones de acoso laboral y sexual, este instrumento busca orientar a todo
el personal municipal y a los/las afectados/as, respecto a los pasos a seguir en caso de denuncia,
dejando en claro los derechos y responsabilidades de los involucrados.

Finalmente, el disefio de procesos de denuncia basados en el respeto y un trato humanizado hacia
los involucrados, ha sido el propésito de este documento.
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OBJETIVOS DEL PROTOCOLO

1.

Establecer las medidas necesarias para la prevencion, abordaje y erradicacion de
situaciones de acoso laboral y sexual en la Municipalidad de Quillota.

Fomentar la cultura preventiva de forma transversal al interior de la organizacidn, a través
de acciones de sensibilizacion y difusiéon de conocimiento.

Disefiar e implementar mecanismos agiles de denuncia, investigacion y sancién de dichas
conductas.

Socializar los mecanismos preventivos y de denuncia institucionales.
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Marco Legal

1.

Garantias establecidas en la Constitucion Politica de la Republica:

Derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica, Art. 19 N° 1.

Igualdad ante la ley, Art. 19 N° 2.

Igualdad de proteccidn de la ley ante el ejercicio de su derecho, * Art. 19 N° 3.

Respeto y proteccidn a la vida privada, honra y a la dignidad de la persona y su familia, Art.
19 N° 4.

La libertad de trabajo y su proteccion, Art. 19 N° 16.

Ley N° 18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado.
Art. 52°, sobre el Principio de Probidad Administrativa.

Ley N° 20.005, que “Tipifica y Sanciona el Acoso Sexual”.
Ley 18.883, Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales:

Art. 82 letra |), se estipula que el funcionario estara afecto prohibiciones como “Realizar
cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demds funcionarios”. Se considerara como
una accién de este tipo el acoso sexual y el acoso laboral.

Art. 123, letra c), que establece las medidas disciplinarias cuando los hechos constitutivos
de la infraccién vulneren gravemente el principio de probidad y la dignidad de los demas
funcionarios.

Art. 153 del Coddigo del Trabajo, que obliga a las empresas (municipalidades),
establecimientos, faenas o unidades econdmicas que ocupen 10 o mas trabajadores
permanentes a confeccionar un Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, se le
agregd un inc. 22 nuevo que reza textualmente: “se deberdn estipular (en el Reglamento
Interno) las normas que se deben observar para garantizar un ambiente laboral digno y de
mutuo respeto entre los trabajadores”.

Solicitud de la Contraloria General de la Republica N° 8.563, del Protocolo de Atencidn de
Denuncias por Acoso Laboral y/o Sexual.
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El procedimiento que presentaremos en este instructivo, tiene como objetivo tanto la delimitacidn
de lineas de prevencién como el hecho de transparentar los procedimientos de abordaje de acoso
laboral y sexual, sus actores involucrados y los principios orientadores que sustentan el paso a
paso de las acciones en resguardo de la integridad de los involucrados.

Los principios1 gue orientardn el presente instrumento, son:

a. Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigaciéon de vulneracién a la dignidad de
las personas, incorpora como base fundamental el deber de prudencia y discrecién,
especialmente, en quién asume la responsabilidad de dar cumplimiento al procedimiento,
tanto en la relacién con los involucrados, en su actuar general y respecto a la informacién
que tome conocimiento, de manera que los funcionarios tengan y perciban que se les
otorga garantia de privacidad y reserva en el proceso.

b. 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 discriminacién, tales como género, tendencias
sexuales, religién, origen étnico, discapacidad u otras de similar naturaleza.

c. Probidad administrativa. El principio de la probidad administrativa consiste en observar,
entre otras, una conducta funcionaria intachable, con preeminencia del interés general
sobre el particular.

d. Rapidez: La naturaleza de este procedimiento obliga a que se trabaje con la mayor
celeridad, evitando la burocratizacidn de los procesos.

e. Responsabilidad: Cada persona que realice una denuncia, debe tener presente todos los
aspectos que ésta involucra. Por consiguiente, debe ser realizada con toda la seriedad que
corresponde, conociendo que, frente a una denuncia falsa, basada en argumentos,
evidencia u otros, que sean comprobadamente falsos, podrd ser objeto de medidas
disciplinarias.

El procedimiento aplica para todas las personas que trabajan en y para la instituciéon, es decir,
funcionarios de planta, a contrata, honorarios y estudiantes en practica.

En el caso de los funcionarios a honorarios y estudiantes en practica, si bien no tienen
responsabilidad administrativa, si se les exige el cumplimiento de probidad administrativa’,
quedando sujetos igualmente, al derecho de participar de relaciones laborales fundadas en un
trato compatible con la dignidad de la persona, es decir, basado en el respeto, un comportamiento
educado y honrado.

! Referencia extraida del documento “Orientaciones para la Elaboracién de un procedimiento de Denunciay
Sancién del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual”, pag. 6. Servicio Civil, 2018.

% Art. 52, “Ley Orgénica Constitucional de Bases Generales de la Administracién del Estado”. Y Art. 1, Ley
20.880 “Sobre Probidad en la Funcién Publica y Prevencién de los Conflictos de Intereses”.
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Para un adecuado uso de este documento, serd necesario definir los conceptos® que se utilizan y
qgue daran cuenta de la naturaleza de estos sucesos y cuando se esta frente a una situacion del
tipo, para garantizar un ambiente de trabajo de mutuo respeto entre hombres y mujeres.

1. ACOSO LABORAL

DEFINICION LEGAL:

En la definicidén del acoso laboral en el Codigo del Trabajo (segunda parte del inciso 22 del Art. 2
del Cddigo del Trabajo), se establece que:

“es contrario a la dignidad de la persona el acoso laboral, entendiéndose por tal toda conducta
que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mds
trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como
resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien, que amenace o
perjudique su situacion laboral o sus oportunidades de empleo”.

PRESICIONES CONCEPTUALES

Para una mayor comprension del acoso laboral, ha de ser necesario aclarar los siguientes
conceptos:

1. Acoso: Es aquel comportamiento que se configura por agresiones multiples y reiteradas
en el tiempo. Por eso se llama también persecucién u hostigamiento.

2. Psiquico: Se le denomina asi, porque el blanco de los ataques es la psique o el alma del
acosado.

3. Laboral: Significa que el acoso se desarrolla dentro de la organizacién del trabajo.
4. El acosador: Por regla general, el acosador persigue que la victima se someta a su
designio, que cambie de actitud, que entre en vereda. De lo contrario, que abandone su

puesto de trabajo.

Por excepcidn, el acosador persigue aislar o estigmatizar a un trabajador porque es
diferente y eso resulta molesto o afecta a la empresa o a sus trabajadores.

Por una excepcién sumamente especial y grave, el acosador puede buscar satisfacer su
apetito sadico o compensar sentimientos de inferioridad, complejos, envidia o miedo.

5. Efectos del acoso laboral en la persona: Estrés, depresion, dafios permanentes en la
estructura mental de la persona y trastornos psicosomaticos.

6. Bien juridico protegido: El acoso laboral atenta o conculca la “dignidad de las personas”,
la “integridad fisica y psiquica” y la “igualdad de oportunidades”. O sea, el acoso laboral

* La informacién presentada, ha sido proporcionada por la Direccién de Asesoria Juridica de la
Municipalidad de Quillota y sintetizada por profesionales del Departamento de Capital Humano y
Cultura Organizacional, para los fines de este documento.
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atenta contra el mas basico y elemental de los derechos humanos, esto es, la dignidad de
la persona humana.

Agresion: Acto de acometer a alguien para matarlo, herirlo o hacerle dafio.

Hostigamiento: Acto de molestar a alguien o burlarse de él insistentemente e incitar a
alguien para que haga algo.

Menoscabo: Causar mengua o descrédito en la honra o fama de alguien (Ej.: calumnias,
injurias y rumores).

10. Maltrato: Tratar mal a alguien, de palabra u obra.

11. Humillacién: Herir el amor propio o la dignidad de alguien.

12. Dano directo e indirecto:

Dafo directo es aquel que se produce al interior de la empresa o institucién y que afecta la
situacion en el trabajo de la persona agredida.

Dafo indirecto es aquel que consiste en crearle a la persona perseguida, un ambiente
hostil u ofensivo que practicamente lo envuelve, dentro y fuera del trabajo.

Para la identificacion de situaciones de acoso laboral, debemos considerar los siguientes
elementos constitutivos:

1.

Toda o cualquier conducta, o sea, comportamientos activos, pasivos, directos, indirectos,
por interpdsita persona, escritos, verbales, simbdlicos, gestuales (Ej.: dedo pulgar hacia
abajo, mano en el 0jo).

Agresion u hostigamiento reiterados, o sea, no basta una conducta aislada. Se agrede
cuando se falta el respeto, se actua con violencia, se ofende, se provoca, se humilla, se
menoscaba, se intimida, se amenaza. Agresidn u hostigamiento reiterados, es todo aquello
que interfiere injustamente en la libertad, dignidad, integridad fisica, en la salud y
estabilidad psicoldgica cognitiva y emocional de la persona.

El acoso laboral, en la practica, es un ataque intencionado que sobrepasa la normalidad
del respeto en las relaciones interpersonales, cualquiera sea la posicidn del agresor y del
agredido en la organizacién laboral y las exigencias derivadas de las obligaciones
contractuales o estatutarias.

La reiteracion: Es reiterado todo aquello que se repite mds de una vez. La reiteracidon
puede estar constituida por una serie de actuaciones similares o distintas, con el mismo
objetivo, que constituyen o establecen una insistencia ilegitima y no soportable en las
condiciones estatutarias, laborales o contractuales preestablecidas.

El victimario o acosador: Puede ser el empleador o uno o mas trabajadores, en contra de
otro u otros trabajadores.

En la posicidn juridica del funcionario municipal, el empleador es la autoridad que tiene la
facultad para investir o nombrar en su cargo al funcionario, en nuestro caso, el Alcalde v,
extensivamente, también puede ser victimario o acosador el superior jerdrquico que
ejerce la supervision de las tareas del funcionario, como drgano representativo del Ente
publico empleador, conforme a las atribuciones legales de que dispone o que, por la via de
la delegacion, le han sido asignadas.



Quiliota

Municipalidad
Asi, un Director de Unidad o un Jefe de Departamento, actian en su rol jerarquico
representando al Ente empleador. No olvidemos que los Directores califican a sus
subordinados, los pueden poner a disposicion de la Oficina de Personal, les pueden poner
anotaciones de demérito, Etc.

También, los acosadores y acosados pueden ser trabajadores, los que pueden estar en una
posicién igualitaria o inferior en la organizacidn respectiva. O sea, alguien puede sufrir el
acoso de sus propios pares o iguales, e incluso de sus subordinados.

Los medios del acoso: La ley es abierta, pues considera cualquier medio que tenga la
idoneidad para inferir agravio, ya sea escrito, grafico, verbal, sonoro, gestual, electrdnico o
también comportamientos no activos, pero moral, legal o socialmente esperables, cuya
omisidon se entiende generalmente como una afrenta u ofensa. Ej.: Jefe que saluda a todos
con la mano o un beso o un simple jholal, pero que a un funcionario lo ignora, y todos los
dias igual.

Exigencia de resultado: La ley exige que se pueda comprobar, acreditar o probar un efecto
dafiino en la victima.

A la definicion de acoso laboral que da la ley, no le basta la mera intencionalidad en el uso
de medios objetivamente comprobables, sino que exige que las acciones tengan un efecto
como resultado, en forma de menoscabo, maltrato o humillacién.

Siempre a la victima le costard probar esto, pues justamente cuando reviente, explote, o
cuando reclame, sera el momento en que tendrd un mayor desgaste psicolégico, estrés o
deterioro de la salud fisica.
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EJEMPLOS DE SITUACIONES DE ACOSO
LABORAL

e Cuando un superior jerarquico niega la posibilidad de
comunicarse adecuadamente con un funcionario/a,
silenciandolo, cuestionandolo, amenazandolo o
incluso, interrumpiéndolo cuando habla.

Cuando los colegas rehtyen de un funcionario/a o no
hablan con él.

Cuando a un funcionario/a se le asignan lugares de
trabajo aislados.

Cuando se ridiculiza o se generan burlas frente a
alguna discapacidad, creencia religiosa, origen étnico,
orientacién sexual o manera de moverse o de hablar
de un funcionario/a.

Cuando se evalla de manera poco equitativa a un
funcionario/a.

Cuando no se le asignan tareas a un funcionario/a o
se le asignan labores sin sentido, imposibles de
realizar o inferiores a sus capacidades.

Cuando se ataca la salud del funcionario/a, a través
de violencia verbal, fisica, y amenazas.

Cuando se expone a un funcionario/a a labores de
alto riesgo o extremadamente complejas.

Gritar, subyugar o insultar al funcionario/a cuando
estd solo/a o en presencia de personas.

e Ignorar o excluir, hablando sdlo a tercera/s persona/s
presente/s, simulando su no existencia.

e Extender rumores maliciosos o calumniosos que
danan la reputacion o imagen de la victima.

e Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus
propuestas, sus soluciones.
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2. ACOSO SEXUAL

DEFINICION LEGAL:

Ley N218.883, Estatuto Administrativo Municipal, Art 82, letra L):

“el funcionario estard afecto a las siguientes prohibiciones: L).- realizar cualquier acto atentatorio
a la dignidad de los demds funcionarios. Se considerard como una accion de este tipo el acoso
sexual, entendido segun los términos del articulo 22, inciso segundo, del Cddigo del Trabajo”.

Cadigo del Trabajo Art. 29, inc. 22, que reza textualmente:

“las relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la
persona. Es contrario a ella, entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que
una persona realice en forma indebida, por cualquier medio: 1) requerimientos de cardcter sexual,
2) no consentidos por quien los recibe y 3) que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo”.

La ley chilena acoté la conducta ilegal o prohibida del acoso sexual en las tres delimitaciones
conceptuales:

1.- Es un comportamiento de caracter o_connotacidén sexual (no basta con una “declaracion
sentimental”, no basta un beso “robado”, no basta una “tocada o tomada de mano”, que no va
mas alld).

2.- No es deseado por la persona a la que va dirigido.

3.- Incide negativamente en la situacion laboral de la victima.

GRADOS DE ACOSO SEXUAL:

|II

1° grado: “nivel leve verbal”: esta constituido por chistes, comentarios de tipo sexual, piropos.

2°grado: “nivel no verbal, sin contacto fisico”: estd constituido por miradas lascivas, silbidos,
sonidos con la boca, signos, gestos insinuantes, etc.

3°grado: “nivel fuerte verbal”: estd constituido por palabras con clara connotacién sexual, cartas,
llamadas telefénicas, correos electrénicos, twiter, facebook y todo otro contacto por redes
sociales de marcado caracter sexual.

4° grado: “nivel de conducta fisica”: estd constituido por rozamientos, pellizcos, acorralamientos y
toques o tocaciones.

5°grado: “nivel de contacto fisico fuerte”: estd constituido por comportamientos dirigidos a
consumar el coito.

10
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SUJETOS ACTIVOS Y PASIVOS DEL ACOSO SEXUAL:

Basicamente, los sujetos activos pueden ser el jefe superior del servicio, las personas con poder
de direccidn y los propios compafieros de trabajo del sujeto pasivo.

Los sujetos pasivos de conductas de acoso sexual pueden ser tanto los hombres como las mujeres.
No obstante, el acoso sexual no es un concepto formalmente neutro, sino que afecta mayoritaria y
desproporcionadamente a las mujeres.

Los momentos y situaciones mas caracteristicas en los que las mujeres sufren acoso sexual, son:
1) al momento de acceder a un empleo;

2) al momento de estar pendiente una renovacién de contrato;

3) cuando una mujer trabaja sola en un ambiente laboral masculino;

4) cuando una o varias mujeres acceden a empleos tradicionalmente masculinos y,

5) el acoso puede ser utilizado para socavar la autoridad de las mujeres que ocupan puestos de
mando.

EJEMPLOS DE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL

e Contacto fisico no deseado, que varia desde tocamientos
innecesarios, “palmaditas”, “pellizcos” o roces en el cuerpo
de otro empleado, al intento de violacién y la obligacion

para las relaciones sexuales.

e Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion
para la actividad sexual.

e Insistencia para una actividad social fuera del lugar de
trabajo, después de que se haya puesto en claro que dicha

insistencia es molesta.
e Flirteos ofensivos, comentarios insinuantes u obscenos.

e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o
pornograficas, de objetos o materiales escritos, miradas
obscenas, silbidos o gestos sexualmente insinuantes.

* Toda conducta de caracter sexual que denigra, intimida es
fisicamente abusiva, como insultos que estén relacionados
con el sexo y comentarios de este caracter, sobre el
aspecto o vestimenta y que son ofensivos.

11
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CONSECUENCIAS DEL ACOSO LABORAL Y SEXUAL

Consecuencias
sociales

/organizacionales

Las consecuencias del ACOSO LABORAL*
afectan de manera significativa a quien lo sufre,
pudiendo llegar incluso a la baja o abandono
del lugar de trabajo. Sus efectos son a nivel
fisico, social y organizacional, teniendo costos
en el ambito familiar, laboral y personal,
involucrando generalmente a mads actores de
quienes viven la experiencia directa.

En el plano psiquico, el acoso laboral tiene un
efecto dafiino sobre la autoestima de las
personas afectadas, pudiendo crear severas
dificultades en la capacidad productiva, la
motivacion y seguridad en el trabajo.

Cuando estas presiones se prolongan durante
mucho tiempo la resistencia del organismo se
agota y no se puede evitar la aparicidon de una
ansiedad, ansiedad crdnica inclusive.

El/la afectado/a pierde los limites de su espacio
psiquico, “ya no saben lo que es normal y lo
que no lo es”, lo que es fruto de su propia
fragilidad y a la destructividad del agresor. Este
desequilibrio se produce a nivel emocional, y
muchas veces a nivel psicosomatico; al no
poder expresarse verbalmente incide a través
del cuerpo.

Consecuencias
individuales

Efectos
organizacionales
/sociales

Efectos psiquicos y

fisicos

Dificultades en la

Eslies capacidad productiva
Ansiedad Ausentismo laboral
Depresion Rotacién de personal

Manifestaciones Clima laboral
psicosomaticas desmejorado
Desmotivacion Baja laboral

Insegurlda.d el Renuncia al trabajo

trabajo

Deseql.!lllbno Bajo rendimiento

emocional

Restriccion afectiva Preeliel e leiionts ¢t
confianza

Fin de la carrera

Suicidio funcionaria

Mientras mas se prolongue el acoso y cuanto mas frecuentes sean los ataques, mayor sera el
riesgo de que se produzca un estado de estrés en la victima, llegando incluso a estrés
postraumatico.

Se reduce el interés por actividades que antes interesaban a la victima, se experimenta sensacidn
de poco apego a los demas, distancia y restriccién de los afectos, que puede tener graves
repercusiones sobre la vida personal y familiar.

En términos generales, los costos en las organizaciones suelen ser altos, debido a los costos
econdmicos del ausentismo laboral, pérdida de productividad y relaciones de confianza y
convivencia deterioradas, resultados negativos para el clima laboral y en el nivel de rendimiento
de la institucion.

* “Cartilla Informativa, El Acoso Laboral o Mobbing”, Direccidn del Trabajo, Gobierno de Chile, 2007.
Disponible en: https://www.dt.gob.cl/portal/1629/articles-95386_archivo fuente.pdf
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Finalmente, pueden surgir estados depresivos graves conducentes incluso al suicidio.

El ACOSO SEXUAL, como una forma especifica
de acoso laboral, igualmente incide de forma
negativa tanto en las relaciones y ambiente
laboral, como en el plano individual y personal
de la victima.

En el plano social y relacional, el acoso sexual
incide de forma negativa en las relaciones
laborales y en la productividad del trabajo,
teniendo como efecto el aumento del
ausentismo laboral y la rotacién de personal,
perjudicando el quehacer de la organizacién,
desmejorando el clima laboral y la imagen
corporativa de la institucidn. En este sentido, se
crea un ambiente laboral intimidatorio, hostil y
poco adecuado para el desarrollo de las labores.

El acoso sexual en el plano individual, tiene
consecuencias muy significativas para la
victima, viéndose afectada en el plano psiquico
y fisico, provocando dafios como estrés
emocional, ansiedad, depresién, enfermedades
fisicas, frustracién, pérdida de autoestima,
ausentismo laboral e impedimento de
desarrollo de su carrera. En este sentido, “las
victimas pueden experimentar graves traumas
emocionales, ansiedad nerviosismo y
reacciones fisicas que van desde insomnio hasta
ulceras”.

Efectos
organizacionales
/sociales

Efectos psiquicos y

fisicos

Relaciones laborales

B deterioradas
Ansiedad Ausentismo laboral
Depresion Rotacidn de personal

| Clima laboral
ra desmejorado
Impotencia Despido de trabajo
Insomnio Renuncia al trabajo
Fatiga Mal desempefio

Disminucion de la
productividad

Disminucién del
autoestima

Fin de la carrera

Ulcera funcionaria

> Liffer, M. 1992 “Acoso sexual en el trabajo: Un estudio comparado”, Vol. 13, N° 3 (Santiago).
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PROCESO DE DENUNCIA ANTE UNA SITUACION DE ACOSO SEXUAL O
LABORAL

1.

ACTORES INVOLUCRADOS EN EL PROCESO

Alcalde

Fiscal

Jefatura de Capital Humano

Profesional de Acompainamiento

Funcionarios/as

1.

2.

Derechos de la Persona Denunciante

A que se respeten sus garantias en el proceso.
A ser representada por abogado o abogada.
A recibir una copia del registro de la denuncia.

A ser notificada en cada una de las fases del proceso, incluyendo el conocimiento del inicio
de la investigacidn, de la formulacidon de cargos a la persona denunciada y del informe
final de la persona instructora y de la sancion o absolucién aplicada por el 6rgano decisor.

A que se respete la confidencialidad de su denuncia.
A que se decreten medidas cautelares en su favor.
A producir pruebas, sin restriccion alguna.

A que no se indague sobre su vida sexual o afectiva, ajena a los hechos denunciados.

A ejercer su derecho a defensa en todas las etapas del procedimiento.
A impugnar lo resuelto por el drgano decisor.

Derechos de la Persona Denunciada

A que se respeten sus garantias en el proceso.
Conocer el inicio de la indagacién y los hechos que le dan origen.

Conocer la formulacion de cargos y hacer sus descargos ante la persona que instruye la

Investigacion.

Participar activamente en cada una de las etapas del procedimiento.
Ser representada por abogado o abogada.

Ser notificada en cada una de las fases del procedimiento.

A que se respete la confidencialidad de la denuncia en que esta involucrada.
A producir pruebas, sin restriccion alguna, salvo las excepciones antes anotadas.
A presentar un escrito de descargos respecto del informe de la investigacion.

A impugnar lo resuelto.
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3. ETAPAS DEL PROCESO DE DENUNCIA

A continuacidn, se describe el procedimiento que se aplicara en la Municipalidad de Quillota para
efectuar las denuncias, investigacién y aplicacién de la sanciéon del acoso laboral y sexual.

Formulacion de la Canalizacién de Investigacion de Resolucion de

denuncia la denuncia la denuncia la investigacion

l. Formalizacion de la denuncia

1. La denuncia es el acto formal de dar a conocer la situacidon irregular que esta
experimentado un/una funcionario/a, y que puede corresponder a una situacién de acoso
laboral y/o sexual. En este sentido, para dar a conocer su situacion, la persona afectado/a
de acoso debe acercarse a profesional de acompafiamiento® quien la/lo orientara en el
proceso y le brindara informacidn acerca de los pasos a seguir, ademas de asegurar una
adecuada acogida que ayude a la posible victima a identificar su situacion, resistir el
escenario vivido y a generar las evidencias que, posteriormente, permitan formalizar una
denuncia si corresponde.

El/la profesional de acompafiamiento deberd firmar un COMPROMISO DE
CONFIDENCIALIDAD’, en el cual se comprometera al resguardo de la informacién y su
tratamiento bajo estricta cautela.

2. Para formalizar la denuncia el/la afectado/a deberd sefialar en el FORMULARIO DE
DENUNCIAS® los hechos que estarian constituyendo la situacién denunciada y firmar el
referido formulario.

En el caso que el acosador/a sea el Alcalde/a o Concejal/es, el presente protocolo no serd
aplicable y el denunciante podra iniciar acciones judiciales y/o realizar la denuncia ante la
Contraloria General de la Republica, considerando que estas autoridades no estan afectas
al Estatuto Administrativo para funcionarios/as municipales.

3. Para que una denuncia sea efectiva, debe cumplir con las siguientes condiciones:

a. La denuncia debe ser interpuesta directamente por la persona afectada. Deberd
formularse por escrito y ser firmada por el/la denunciante.

b. Ladenuncia deberd ser fundada y debe cumplir con los siguientes requisitos:

v |dentificacién y domicilio del/la denunciante.

v" Narracién de los hechos, describiendo de manera detallada y cronolégica las
acciones que se denuncian.

v Identificacién de quien(es) comete(n) los hechos denunciados y de los testigos
0 personas que tienen conocimiento de estas situaciones.

v' Acompafiar o mencionar los antecedentes y documentos que sirvan de
evidencia, cuando ello sea posible. Se sugiere adjuntar licencias médicas o
informes psicolégicos que permitan dimensionar el impacto del evento para
el/la denunciante.

® Este profesional tendra el rol de contener psicolégicamente, acompafiar y orientar al/la denunciante
durante el proceso de investigacion.

’ Ver Anexo N° 1: “COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD”.

® Ver Anexo N° 2: “FORMULARIO DE DENUNCIAS”.
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c. El/la denunciante puede optar voluntariamente a que se haga entrega de una copia de
la denuncia a su Jefe/a directo/a para que tome conocimiento de la situacion vivida.
Esto deberd manifestarlo a través de un consentimiento escrito en el mismo
formulario.

4. Se debera adjuntar al formulario de denuncia una DECLARACION JURADA® donde el/la
denunciante se comprometa a ser participe de un proceso de Sumario Administrativo,
poniendo a disposicion toda la informacién requerida para una investigacion
(declaraciones, pruebas, informes, testigos, otros).

5. Para finalizar esta etapa, la DENUNCIA y la DECLARACION JURADA, ambas firmadas por
el/la denunciante, deben ser entregadas a profesional de acompafiamiento.

6. El profesional de acompafiamiento hard entrega formal de esta documentacion al/la
Jefe/a del Departamento de Capital Humano y Cultura Organizacional.

7. En caso que la denuncia esté dirigida a alguno de los actores involucrados en el proceso,
se tendrd que recurrir directamente al Sr. Alcalde, presentando la informacién antes
detallada.

Formulacion de la Canalizacion Investigacion de Resolucidn de

denuncia de la denuncia la denuncia la investigacion

Il. Canalizacion de la denuncia

1. Una vez que el profesional de acompafiamiento hace entrega de la denuncia al Jefe/a de
Capital Humano y Cultura Organizacional, este registrara su recepcion y entregard una
copia del registro. El profesional de acompafiamiento, a su vez, hard la entrega de la copia
al/la denunciante.

Es importante destacar que no es funcién de la Jefatura del Departamento de Capital
Humano decidir si debe presentarse o no una denuncia, ni realizar investigaciones para
verificar su veracidad, sino que debe acoger cualquier acusacion que se realice y atenerse
al proceso.

2. La Jefatura del Departamento de Capital Humano y Cultura Organizacional entregara
personalmente la denuncia y los antecedentes al Sr. Alcalde, durante el mismo dia o al dia
habil siguiente.

Formulacion de la Canalizacion Investigacion Resolucion de

denuncia de la denuncia de la denuncia la investigacion

lll.  Investigacion de la denuncia

1. Cuando la Jefatura de Capital Humano presenta la denuncia al Sr. Alcalde, este solicitara la
instruccion inmediata de Sumario Administrativo, de conformidad a los Articulos 123, 124
y 126 del Estatuto Administrativo para funcionarios municipales.

Desde la recepcién de la denuncia, el plazo maximo para la realizacion de un Sumario
Administrativo en caso de Acoso Sexual sera de 30 dias habiles (conforme al Art 211-C del

® Ver Anexo N°3: “DECLARACION JURADA”.
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Cddigo del Trabajo). En el caso de denuncias por Acoso Laboral, la investigacién de los
hechos deberd realizarse en el plazo de 20 dias habiles (Art 133 del Estatuto
Administrativo de Funcionarios Municipales), de los cuales se declarard cerrada la
investigacion y se formularan cargos al o los afectados, o se solicitard el sobreseimiento,
para lo cual habrd un plazo de tres dias.

En casos calificados, al existir diligencias pendientes decretadas oportunamente y no
cumplidas por fuerza mayor, se podra prorrogar el plazo de instruccion del sumario hasta
completar 60 dias, resolviendo sobre ello el Sr. Alcalde.

El incumplimiento de los plazos sefialados en la Ley N° 18.883, no constituye vicio que
afecte la validez del procedimiento, sin perjuicio de la responsabilidad en que incurre el
fiscal por falta de diligencia.

é¢Como se inicia un Sumario Administrativo?

La instruccion realizada por el Sr. Alcalde queda establecida mediante Decreto, igualmente
el Fiscal que instruira dicho proceso. En dicho documento, se encuentra determinada la
competencia del Fiscal: debe tener igual o superior grado que los posibles inculpados, no
obstante, si en el curso de la investigacién apareciere comprometido un funcionario/a de
mayor grado, el Fiscal debera continuar el proceso hasta resolver el cierre del sumario,
con su declaracién de incompetencia.

Una vez notificado el fiscal de su designacién, debe formalmente constituir la fiscalia
mediante una resolucién, nominando un Actuario quien serd el ministro de fe, por lo que
debe suscribir, conjuntamente con el Fiscal, la totalidad de las actuaciones.

¢El Fiscal puede excusarse para no desempefiar sus funciones?

El desempefio de las funciones del Fiscal o Actuario, constituye un deber funcionario del
qgue no es posible excusarse sin causa legal. Estas causas se hacen valer a través de los
mecanismos de las implicancias o recusaciones:

Recusacion:

e Tener le Fiscal o actuario interés directo o indirecto en los hechos que se
investigan.

e Tener amistad intima o enemistad manifiesta con cualquiera de los inculpados.

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

Implicancia:

e Es la causa invocada por el Fiscal y el actuario de propia iniciativa para excusarse
del cumplimiento de los deberes a su designacion.

El Fiscal y el actuario aceptan el cargo.

El Fiscal adopta las medidas de resguardo necesarias respecto de los involucrados, tales
como la separacién de los espacios fisicos o la redistribucion del tiempo de jornada,
considerando la gravedad de los hechos imputados y las posibilidades derivadas de las
condiciones de trabajo, de conformidad al Articulo 211-B del Cédigo del Trabajo (en el
caso de Acoso Sexual) y de conformidad al Art 134 del Estatuto Administrativo, como
parte del procedimiento de los Sumarios Administrativos.
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7. Los funcionarios/as que formulen la denuncia estaran ejerciendo las acciones sefialadas en
el Art 58, letra K, de la Ley N° 18.883, asi mismo para quienes desempefien funciones
dentro del Municipio independiente de su calidad juridica, por tanto, tendran los

siguientes derechos de conformidad a lo dispuesto en el Art 88-A, de la citada Ley:

e No podran ser objeto de las medidas disciplinarias de suspensién del empleo o de
destitucion, desde la fecha en que se tenga presentada la denuncia y hasta 90 dias
después de haber terminado la investigacién sumaria a partir de la citada
denuncia.

e No ser trasladados de localidad o de la funcidn que desempefian, sin su
autorizacién por escrito, durante el lapso a que se refiere la letra precedente.

e No ser objeto de precalificacion anual, si el denunciado fuese su superior
jerarquico, durante el mismo lapso a que se refieren las letras anteriores, salvo
que expresamente la solicite el denunciante. Si no lo hace, regira su ultima
calificacion para todos los efectos legales.

8. Comienza una etapa indagatoria de los hechos, periodo que tiene por objeto el
esclarecimiento de los acontecimientos que han dado origen al proceso y las
circunstancias en que han ocurrido, la participacion que les ha cabido en ellos a los
funcionarios, como también determinar si estos hechos constituyen infracciones
administrativas.

El Fiscal cita a los testigos, toma declaraciones, acopia documentos, hace inspeccion al
sitio del suceso.

Formulacion de la Canalizacion de la Investigacion de la Resolucion de la

denuncia denuncia denuncia investigacion

Iv. Resolucion de la investigacién

1. Finalizada la investigacidn, el Fiscal dard término a la etapa indagatoria mediante una
resolucidon que declara cerrado el sumario. Cumplido este tramite, el Fiscal dentro de los
cinco dias deberd proponer el sobreseimiento del inculpado, o bien, formular los cargos
que correspondiera.

2. En el caso que el Fiscal proponga el sobreseimiento, remitira los antecedentes al Sr.
Alcalde, quien podra aprobar o rechazar dicha proposicidn. En caso de rechazarla dentro
del plazo de 5 dias, dispondra la reapertura de la etapa indagatoria, pudiendo incluso
designar un nuevo Fiscal para ello.

3. En el caso de la formulacidon de cargos, la resolucidn serd notificada a la persona
denunciante y a la persona denunciada. Esta serd expresada por escrito en términos
claros y precisos, de la accién u omisidon que se representa al inculpado y la circunstancia
agravante acreditada durante la etapa indagatoria.

4. El sumario serd secreto hasta la fecha de formulacién de cargos, oportunidad en que
dejara de serlo para el/la inculpado/a y para el abogado que asuma su defensa. No se
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podra tener acceso al sumario mientras este se encuentre en curso. Sélo podra hacerse
una vez que el Fiscal haya cerrado el proceso.

5. ¢Qué acciones puede realizar el/la inculpado/a?

a. El/la afectado/a dispondra de 5 dias habiles, a contar de la notificacién de la
formulacion de cargos, para solicitar copia del expediente, presentar sus
descargos, defensas o presentar pruebas. En casos debidamente calificados, podra
prorrogarse por otros 5 dias, siempre que se haya solicitado en un escrito suscrito
por él o su abogado, ante el Fiscal. Dicha peticién deberd realizarse antes del
vencimiento del plazo, siendo facultad del fiscal otorgarla o no.

6. Si el inculpado solicita rendir pruebas, por ser un derecho establecido a favor del
inculpado, al fiscal le corresponde proveerla y fijar el término dentro del cual deberan
producirse las diligencias probatorias, plazo que no podra exceder a 20 dias como méaximo.

7. Dentro de los 5 dias siguientes a contar desde la fecha que vence el plazo otorgado al
inculpado para sus descargos, el Fiscal debera emitir el dictamen en el cual propondra la
absolucién o sancidn que a su juicio corresponde aplicar.

8. Si los descargos son suficientes para dejar sin efecto los cargos, el Fiscal propondra
absolucién.

9. Silos descargos no logran desacreditar los cargos, el Fiscal propondrd al Alcalde aplicar al
Inculpado/a una medida disciplinaria, o sea, una sancion.

10. Emitido el dictamen, el Fiscal elevard los antecedentes del sumario al Alcalde, quien

resolverd en el plazo de 5 dias, dictando al efecto un Decreto en el cual absolverd al

inculpado o aplicara la medida disciplinaria.

11

El Sr. Alcalde podrd ordenar la realizacidon de nuevas diligencias o la correccién de vicios
del procedimiento, fijando un plazo para tales efectos. Si de las diligencias ordenadas
resultan nuevos cargos, se notificara inmediatamente al afectado, quien tendrd un plazo
de 3 dias para hacer observaciones.

12. La aplicacion de toda medida disciplinaria debera ser comunicada al denunciante.
13. Independiente del resultado del procedimiento administrativo (absolucién o medida
disciplinaria para el denunciado), el Departamento de Capital Humano y Cultura
Organizacional deberd efectuar las acciones necesarias para restaurar un clima laboral

saludable y de mutuo respeto en la unidad afectada, con la finalidad de tratar estas
tematicas y buscar la mejor forma de prevenir y erradicar las conductas perjudiciales al

ambiente laboral.

14. ¢Cudles son las medidas disciplinarias?

a. Las medidas disciplinarias legalmente vigentes para funcionarios/as municipales
son las establecidas en el Art 120, 121, 122, 122 A y 123 del Estatuto
Administrativo de Funcionarios Municipales, las cuales son:

15. Censura: consiste en la reprension por escrito que se hace al funcionario/a de la cual se
dejara constancia en su hoja de vida, mediante una anotacién de demérito.
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16. Multa: consiste en la privacidn de un % de la remuneracién mensual.
17. Suspensidn del empleo: consiste en la privacidon temporal del empleo.

18. Destitucion: Es la decisiéon del Sr. Alcalde de poner término a los servicios de un
funcionario/a.

19. En caso de que el Sumario Administrativo dé como resultado que la denuncia fue hecha en
base a antecedentes falsos, carentes de todo fundamento, con la intencién de
desprestigiar al/la presunto/a victimario/a se podra recomendar el inicio de un Sumario
Administrativo en contra del/la denunciante.
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GLOSARIO

Absolucidn: Accién de liberar de responsabilidad penal a quien haya sido acusado de un cierto
delito.

Actuario: Funcionario/a que en un sumario administrativo nombrado por el Fiscal instructor, tiene
la calidad de ministro de fe y su cometido es el de certificar todas las actuaciones que se realicen
en dicho proceso.

Cargo: Es el detalle objetivo, expresado por escrito en términos claros y precisos, de la accién u
omisidn que se representa al inculpado y la circunstancia agravante acreditada durante la etapa
indagatoria.

Denunciando: Persona acusada de un delito.
Denunciante: Persona que interpone una denuncia.
Fiscal: Funcionario/a asignado/a para llevar el proceso investigativo del Sumario Administrativo.

Formulacién de cargos: La formulacidén de cargos es un acto administrativo que se materializa en
una resolucidn del Fiscal, en la que se sefialan los hechos concretos que implican infraccién de
deberes u obligaciones funcionarias.

Implicancia: Es la causa invocada por el Fiscal y el actuario de propia iniciativa para excusarse del
cumplimiento de los deberes a su designacion.

Impugnacion de una resolucion:

Inculpado: Aquella persona sospechosa de haber cometido un delito, ya sea como autor o en
concurrencia de otros.

Medidas de resguardo: Es una media de cardcter excepcional, subsidiaria, en un plazo
determinado, dispuesta Unicamente en beneficio de la/s persona/s como medio especial de
proteccion de su seguridad e integridad psicofisica.

Medidas disciplinarias: Sanciones aplicables a un funcionario/a como consecuencia de su
responsabilidad administrativa, debidamente comprobada en un Sumario Administrativo.

Las medidas disciplinarias se aplicardan tomando en cuenta la gravedad de la falta cometida y las
circunstancias atenuantes o agravantes que arroje el mérito de los antecedentes (Art 120, Ley
18.883).

Los funcionarios podran ser objeto de las siguientes medidas disciplinarias: a) Censura; b) Multa; c)
Suspension del empleo y d) Destitucion.

Recusaciéon: Son medios que establece el Estatuto Administrativo para que el Fiscal y Actuario se
abstengan de intervenir por afectarlos determinadas inhabilidades, las cuales son: Tener le Fiscal o
actuario interés directo o indirecto en los hechos que se investigan; Tener amistad intima o
enemistad manifiesta con cualquiera de los inculpados; Tener parentesco de consanguinidad hasta
el tercer grado y de afinidad hasta el segundo inclusive, o de adopcion con alguno de los
inculpados.

Sancidn: Aplicaciéon de una pena determinada que se deriva de haber violentado una norma o
reglamento.

Sobreseimiento: Suspension de un procedimiento judicial por falta de pruebas o por otra causa.

Sumario Administrativo: Tendra por finalidad investigar los hechos denunciados, establecer las
responsabilidades administrativas involucradas, y proponer la sancidén correspondiente a las
conductas que logren ser acreditadas.
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Vicios del procedimiento: Los vicios de procedimiento no afectaran la legalidad del decreto que
aplique la medida disciplinaria, cuando incidan en tramites que no tengan una influencia decisiva.
en los resultados del sumario (Art 142, Ley 18.883).
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ANEXOS: PLAN DE PREVENCION DE SITUACIONES DE ACOSO LABORAL Y SEXUAL

El tratamiento de la prevencién de situaciones de acoso sexual y laboral en la institucién, amerita una estrategia de abordaje en torno a tres lineas de accion:

1. Capacitacion en torno a tematicas de acoso sexual y laboral.
2. Sensibilizacidon en torno a la problematica del acoso sexual y laboral.

3. Promocién de los instrumentos de denuncia de situaciones de acoso laboral y sexual.

LINEAS DE TRABAJO

Capacitacion en torno a
tematicas de acoso sexual y
laboral.

Sensibilizacion en torno a la
problematica del acoso sexual y
laboral.

Socializacion de los instrumentos
de denuncia de situaciones de
acoso laboral y sexual.

OBJETIVOS

Instruir a los funcionarios sobre el acoso sexual
y laboral: qué es, cdbmo se manifiesta, derechos
de los involucrados, sanciones.

Instalar una cultura de prevencion de
situaciones de acoso laboral y sexual, a través
de la promocién de valores y normas de
convivencia que nos permitan avanzar hacia el
establecimiento de un “Trato Humanizado” al
interior de la organizacién.

Difundir el Protocolo de actuacién para
prevenir y enfrentar situaciones de acoso
sexual y laboral, al interior de la organizacion,
con el fin que los funcionarios/as se interioricen
respecto a los procedimientos, derechos,
sanciones, y los mecanismos de canalizar una
denuncia.

ACTIVIDADES

Realizar charlas para dar a conocer las principales dimensiones del
acoso sexual y laboral, realizadas por organismos sectoriales
invitados expertos en la materia, incorpordndolas en el plan de
capacitacién anual.

Trabajar en torno a los valores y normas minimas de convivencia,
para un “trato Humanizado” al interior de la organizacién.

Realizar Jornadas de conversacidn en torno a tematicas atingentes
al acoso sexual y laboral.

Difundir material grafico informativo sobre el acoso sexual y laboral
al interior de la organizacién.

Realizar talleres de difusion del Protocolo, en coordinacion con la
Direccién de Asesoria Juridica del Municipio.



Formulario compromiso de confidencialidad
Profesional de acompafiamiento y afectado/a
Anexo N°1

De acuerdo al protocolo establecido en la Municipalidad de Quillota en materia de acoso sexual/laboral y la
declaracion presentada por el/la funcionario (a) registrada
con fecha / / , asumo como profesional de acompafiamiento el siguiente compromiso:

1. Guardar reserva de la informacién que reciba una vez recepcionada la declaracidn por el afectado/a y a lo largo
de todo el proceso, con el fin de no permitir su conocimiento por parte de personas ajenas, tanto en el ambito
laboral como fuera de este.

2. No permitir la copia o reproduccién total o parcial de los documentos e informacién que me sean entregados o a
los que tenga acceso, guardando estricta confidencialidad, discrecion y cuidado de los mismos.

3. Tomo conciencia de que este compromiso forma parte de un procedimiento, y el no cumplimiento de éste y los
pasos siguientes (si procediera) serd considerado como una vulneracién a lo dispuesto al Articulo 58 letra K del
Estatuto Administrativo para funcionarios/as municipales, pudiendo ser objeto de sanciones administrativas.

4. Por ultimo, los firmantes declaran conocer en su totalidad el contenido del presente compromiso, y que
comprenden el alcance y las obligaciones que del mismo se derivan.

Nombre Profesional de Acompafiamiento Firma Firma afectado/a
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Formulario de denuncia de Acoso Laboral y/o Sexual
Anexo N22
Con fecha ___del mes del afo , YO
de acompafiamiento) he recepcionado de parte de parte de
RUT la siguiente denuncia:

1. Indique el tipo de denuncia
Marque con una X la alternativa que corresponda

Acoso laboral:
Acoso Sexual:

2. Identificacion del denunciante

Nombre completo:

RUT:
Teléfono de contacto:
Cargo que desempeiia:

Departamento u oficina:

3. Identificacion del denunciado

Nombre Completo:

Cargo que desempeia:
Direccion, departamento u oficina:

4. Respecto a la denuncia
Marque con un X la alternativa que corresponda:
Con respecto al nivel jerdrquico del denunciado respecto a usted:
Nivel superior
Igual nivel Jerdrquico
Nivel Inferior

¢El denunciado corresponde a la jefatura superior inmediata de usted?

Si
No

¢El denunciado trabaja directamente con usted?
Si

No
Ocasionalmente
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5. Narracion de los hechos

1. Describa las conductas manifestadas (en orden cronolégico) por el (la) presunto acosador (a) que avalarian la
denuncia. Sefalar nombres, lugares, fechas y detalles relevantes que complementen la denuncia.

2. Sefale el tiempo en el que usted ha sido victima de este tipo de acoso.

3. Sefiale individualizacién de las personas que hubieren presenciado o que tuvieron o tienen informacién de lo
acontecido (Testigos) Sefialar nombres, lugares, fechas y detalles relevantes que complementen la denuncia.

Si desea otra hoja debe solicitarla al profesional de acompafiamiento.
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6. Antecedentes y documentos que acreditan la denuncia
Marque con una X la alternativa que corresponda

Ninguna evidencia especifica
Testigos

Correos electrénicos
Fotografias

Video

Otros documentos de respaldo_

Si respondié “otros documentos de respaldo”, por favor sefiale cual/es:

Autorizacion
Yo

en mi calidad de denunciante:

Autorizo la entrega de copia de esta denuncia a mi jefe directo

No autorizo la entrega de esta copia de denuncia a mi jefe directo

Firma Denunciante

Firma Profesional
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Declaracion Jurada Denunciante
Anexo N°3

Yo (nombre del denunciante) con cédula de identidad N2

Sfuncionario/a de la municipalidad de Quillota en la unidad de

, declaro que los hechos descritos en el Anexo N22 (Formulario de denuncia de Acoso
Laboral y/o Sexual) son veridicos, por lo tanto me comprometo a participar de un sumario administrativo,

proporcionando toda la informacién necesaria para comprobar los hechos (pruebas, testigos, declaraciones, etc.).

En caso de resultar falsa esta declaracién, declaro tener conocimiento de que si asi lo determina el Sr. Alcalde, puedo

qguedar sujeto a alguna medida disciplinaria establecida en el Art. 120 de la Ley 18.883.

Hago esta declaracidn en honor a la verdad y para los fines correspondientes.

Quillota, a del afio

Firma
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Perfil del profesional de acompaiiamiento

Perfil de Cargo Profesional para atencién de afectado/a de Acoso Laboral/Sexual.

Objetivo del cargo: Recibir y acoger en primera instancia las declaraciones que realicen los funcionarios/as en
relacion al acoso laboral y/o sexual, con el fin de orientar al afectado/a en el proceso de denuncia (si es que
correspondiera) y brindar acompafamiento permanente a las posibles victimas.

Competencias funcionales:

Recepcion de denuncia: Acoger y acompafar durante todo el proceso que establece el Protocolo para
enfrentar situaciones de Acoso Sexual/Laboral, al funcionario/a que esta siendo victima de acoso sexual/
laboral, orientandolo en el proceso y brindandole la informacion necesaria para proceder con la denuncia (si

corresponde).

Ayuda a la accidn: Realizar intervencién tendiente a orientar los procesos terapéuticos reparatorios para

el/la victima de acoso.

Proactividad: Planificar, disefiar, ejecutar y apoyar las acciones tendientes a la prevencion del Acoso Laboral

y/o Sexual dentro de la organizacion.

Competencias Conductuales:

Compromiso ético: Demostrar un posicionamiento contra el Acoso Laboral y/o Sexual, comprometiéndose a
resguardar la confidencialidad de las declaraciones y documentos que se generen en un proceso de denuncia

para dar seguridad a él o la denunciante.

Capacidad de escucha y empatia: Procurar que él o la solicitante sienta la confianza para realizar todo su
desahogo respecto a la situacidon que vive, proporcionando seguridad y tranquilidad que le permita llevar a la

accion de hacer la denuncia del caso, si corresponde.

Responsabilidad: Comprometerse con la o él denunciante en realizar todas las acciones que sean de su

competencia en los plazos establecidos para transmitir esperanzay dar respuesta a su necesidad.

REQUISITOS PARA EL CARGO:

1.
2.
3.

Titulo de Psicdlogo.
Especializacidon en tematicas de violencia y perspectiva de género.

Experiencia en atencion clinica.

SUGERENCIA PARA EL CARGO:

Es necesario que el profesional asignado cuente con responsabilidad administrativa, dado que éste debe ser

reconocido o valorado por la organizacion para ser responsable de acoger las denuncias y por todos los resquicios

legales que en este proceso se puedan generar.
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Imagen 1: Flujo Procedimiento Acoso Laboral/Sexual Municipalidad de Quillota.
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