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CORPORACION MUNICIPAL

VALPARAISO
Res. N° 387-5.6./2024
Valparaiso, 31de julio de 2024
VISTOS:

Il

&

Decreto con Fuerza de Ley N° 1 - 3.063 de 1980 que permite la creacién de las
Corporaciones Municipales;

Ley 19.378, que Aprueba Estatuto de Atencion Primaria de Salud Municipal

Ley N°18.883, que Aprueba Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales.
Ley N221.643 que modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales en materia de
prevencion, investigacion y sancion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo.
Decreto N2 21 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social que aprueba reglamento que
establece las directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de
investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

Lo dispuesto en el articulo 211-A y siguientes del Cédigo del Trabajo.

Estatutos de la Corporacion Municipal de Valparaiso para el Desarrollo Social.

Acta de sesidn de directorio de la Corporacion Municipal de Valparaiso para el
Desarrollo Social de fecha 25 de junio de 2021, reducida a escritura publica con fecha
06 de julio de 2021 ante Notario Publico de Valparaiso.

Las facultades que me fueron conferidas.

CONSIDERANDO:

Que en diciembre de 2023 se promulgé la ley N2 21.643 que modifico el Codigo del
Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de prevencion, investigacion y sancion del
acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo, el cual modifica e incorpora
definiciones legales, medidas de prevenciony resguardo en la materia, perfeccionalos
procedimientos de investigacion, ademas de equiparar el estandar del funcionario
publico y personas del sector privado.

Que laley N2 21.643 establecio en su articulo 211-B la dictacion de un reglamento por el
Ministerio del Trabajo y Prevision Social, previo informe de la Direccién del Trabajo, el
cual establece las directrices a las que deberan ajustarse los procedimientos de
investigacion de casos de acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.

l.a Corporacion Municipal de Valparaiso conforme lo dispuesto en el articulo 154 bis del
Codigo del Trabajo, sin perjuicio de incorporar el presente procedimiento a su
Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad, viene en implementar un nuevo
procedimiento de investigacion y sancion del acoso sexual, laboral o de violencia en el
trabajo, el cual se ajusta a los lineamientos y/o directrices entregados por el
Reglamento dictado por el Ministerio del Trabajo y Prevision Social.




En uso de las facultades que me corresponden,

RESUELVQ:

1. APRUEBASE en este acto el texto del Procedimiento de Investigacion y Sancion del
Acoso Sexual, Laboral o Violencia en el Trabajo de la Corporacién Municipal de
Valparaiso para el Desarrollo Social, cumpliéndose en este acto con la transcripcion
integra del documento que se aprueba y cuyo tenor es el siguiente:

Procedimiento de Investigacion y Sancion del Acoso Sexual, Laboral o Vielencia en el Trabajo
de la Corporacion Municipal de Valparaiso para el Desarrollo Social

ANTECEDENTES GENERALES

1.

Introduccion.

Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, la Corporacion Municipal de Valparaiso para
e/ Desarrollo Social ha elaborado el presente procedimiento de investigacion y sancion
respecto del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, teniendo presente la
Constitucion Politica de la Republica de Chile, que en su articulo 19, Nl establece el derecho
alaviday ala integridad fisica y psiquica de las personas, y lo dispuesto en e/ articulo 2°del
Cddigo del Trabajo, que seriala que “Las relaciones laborales deberdn siempre fundarse en
un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de /a persona y con perspectiva de
género, lo que, para efectos de este Cddigo, implica la adopcion de medidas tendientes a
promover la igualdad y a erradicar la discriminacion basada en dicho motivo’, siendo
contrarias a ello las conductas de acoso sexual, acoso laboral y /a violencia en e/ trabajo
gfercida por terceros afenos a la relacion laboral.

. Alcance

Este Frocedimiento se aplicard a todas las personas trabajadoras, incluidas jefaturas y
directores de la Corporacion Municipal de Valparaiso para el Desarrollo Social

Ademads, se aplicara, cuando corresponda, a las visitas, usuarios o terceros que acudan a
nuestras dependencias o alumnos en practica que se desemperien en la Corporacion
Municipal de Valparaiso para el Desarrollo Social.

Se hace presente en este acto que respecto de aquellos trabajadores/as de la Corporacion
Municipal de Valparaiso que se encuentran regidos por el Estatuto de Atencion FPrimaria de
Salud Municipal, se les aplicard todo /o dispuesto en el presente procedimiento gue no sea
contrario a lo establecido en el citado Estatuto de Atencion Primaria de Salud y el Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales, al cual se remite el citado cuerpo normativo,
atendiendo que los procesos de denuncia de acoso sexual, laboral y/o de violencia en el
trabajado en que sean denunciados funcionarios regidos por dicho estatuto, seran
investigados mediante la instruccion de un sumario administrativo conforme fo dispuesto
enlalLey N18.683.




3. Lefiniciones.

o Acoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realiza, en forma indebida, por
cualquier medio, requerfmientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los recibe
¥ que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo
(articulo 2° inciso segundo del Codigo del Trabajo)

£1 acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores
sexuales u otra conductas verbales, no verbales o fisicas de naturalezs sexual, tales
como comentarios sexuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos
de realizarlas. La caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado ni
acepltado por quien lo recibe.

Por ejemplo, considerando ef contexto y caso concreto en el que se presente:

o Enviarmensajes o imdgenes sexualmente explicitos o participaren acoso o coercion
sexualizada a través de plataformas digitales sin el consentimiento del destinatario.

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

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

o Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. (ncluye contacto
fisico, roce contra alguien, pellizcos, besos deliberados no deseados.

o Engeneral, cualquier requerimiento de cardcter sexual no consentido por/la persona
que los recibe

» Acoso /aboral: Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento ejercida por el
empleador o por uno o mas trabafadores, en contra de otro u otros trabajadores, por
cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que
tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humiliacion, o

bien que amenace o perjudigue su situacion laboral o sus oportunidades en ef empleo
(articulo 2° inciso segundo del Codigo del Trabajo).

El acoso laboral, ademas de la agresion fisica, incluye el acoso psicoldgico, abuso
emocional o mental, por cualquier medio, amenace o no /a situacion laboral. Ejemplos de
acoso psicologico, abuso emocional o mental: considerando el contexto y caso concreto
en e/ que se presente [se deberan revisar estos efemplos y se podria ajustar I3 lista]

o Juzgar el desemperio de un trabajador de manera ofensiva.

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

o £Elusode nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de /a persona
o Usarlenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.

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

o Obligar a un/a trabajador/a a permanecer sin tareas que realizar u obligarie a realizar
tareas que nada tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de denigrario
0 MEeNnaspreciar.

o Expresarintenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.

o Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos porcorreo electronico, redes
sociales o0 mensajes de texto

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




o En general, cualguier agresion u hostigamiento que tenga como resultado el
menoscabo, maltrato o humillacion, o que amenace o perjudique Ia situacion laboral
o situacion de empleo.

» Violencia en el trabafo efercidas por terceros afenos a la relacion laboral: Son aguelias

conductas que afecten a las trabafadoras y a los trabajadores, con ocasion de /a
prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros
{articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

Algunos efemplos:

» (Gritos o amenazas

» Uso de garabatos o palabras ofensivas

» Golpes, zamarreos, purietazos, patadas o bofetadas.
>

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

» Robo o asaltos en el lugar de trabajo

Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos descorteses o
groseros que carecen de una clara intencion de danar, pero que entran en conflicto con
los estandares de respeto mutuo. A menudo surge del descuido de las normas sociales.
Sin directrices claras, el comportamiento descortés puede perpetuarse y generar
situaciones de hostilidad o violencia necesarias de erradicar de los espacios de trabajo.
Al abordar los comportamientos incivicos de manera proactiva, las organizaciones
pueden mitigar su propagacion y evitar que evolucione hacia transgresiones mas graves.

Fara enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las relaciones
laborales se debe:

o Usarun tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.

o Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una
actuacion amable en el entorno laboral.

o El respeto a los espacios personales del resto de /as personas trabajadoras
propendiendo & consultar, en caso de dudas, sobre e/ uso de herramientas,
materiales u otros implementos ajenas.

o Mantener especial reserva de aquella informacidn que se ha proporcionado en el
contexto personal por otra persona ael trabajo, en la medida que dicha situacion no
constituya delito o encubra una situacion potencial de acoso laboral o sexual.

Sexismo: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto/basada en
la idea de que algunas personas son inferiores por razon de su sexo o género.

£l sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. £l sexismo hostil
defiende los prefuicios de género tradicionales y castiga a quienes desafian el

estereotipo de género, los que en determinados contextos podrian darlugar a conductas
constitutivas de acoso.

Ejemplos, de sexismo hostil es:

o Comentarios denigrantes para /as mujeres o diversidades basados en dicha
condicion.

o Humory chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en
dicha condiciorn.



o Comentarios sobre fendmenos fisiologicos de una mujer o diversidades.
o Silenciamiento o ninguneo basado en e/ sexo o género.

£l sexismo inconsciente o benévolo hacia las mujeres, son conductas que deben
propender a erradicarse de /os espacios de trabajo en tanto, no buscando generar un
dafio, perpetian una cultura laboral con violencia silenciosa o tolerads. Ejemplos,
considerando e/ contexto y el caso concreto que se presente, son:

o Darle a una mujer una explicacion no solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo
denominado en la literatura socioldgica como ‘mansplaining’,

o Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine,
lo denominado en literatura sociolégica como ‘manterrupting’.

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

4. Principios gue deben guiar los procedimientos de investigacion los procedimientos de
investigacion de acoso sexual, laboral y fa violencia en el trabajo.

al

b}

&/

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

No discriminacion: El procedimiento de fnvestigacion reconoce el derecho de todas las
personas participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones, exclusiones o
preferencias arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo maternidad, lactancia
materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion politica,
nacionalidad, ascendencia nacional, situacion socioeconomica, idioma, creencias,
participacion en organizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad de género,
filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier
otro motivo, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de
trato en e/ empleo y la ocupacion.

Para alcanzar este principio se debera considerar, especialmente [as situaciones de
vulnerabilidad o discriminaciones muftiples en que puedan encontrarse 1as personas
trabajadoras.

No revictimizacion o no victimizacion secundaria: Las personas receptoras de
denuncias y aquellas que intervengan en las investigaciones internas efectuadas por
la Corporacion, quien deberd evitar que en el desarrolfo del procedimiento, la persona
afectada se vea expuesta a la continuidad de la lesion o vulneracion sufrida como
consecuencia de la conducta denunciada, considerando especialmente Jos
potenciales impactos emocionales y psicologicos adicionales que se puedan originar
en la persona como consecuencia de su participacion en el procedimiento de
investigacion, debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccion.



B.

d)

el

7]

g/

h)

i)

Confidencialidad: Implica el deber de los participantes de resguardar el acceso y
divulgacion de la informacion a la que accedan o conozcan en el proceso de
investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo. Asimismo el
empleador debera mantener reserva de toda la informacion y datos privados de las
personas trabajadoras a que tenga acceso con ocasion de la relacion laboral.,

Imparcialidad: Fs el actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, tanto en fa
sustanciacion del procedimiento como en sus conclusiones, debiendo adoptar
medidas para prevenir la existencia de prejuicios o Intereses personales que
comprometan los derechos de los participantes en la investigacion.

Celeridad: E/ procedimiento de investigacion sera desarrollado por impulso de la
persona que investiga en todos sus tramites, de manera diligente y eficiente haciendo
expeditos los tramites y removiendo todo obstaculo que pudiera arectar su pronta y
debida conclusion, evitando cualquier tipo de dilacion innecesaria que afecte a las
personas involucradas, en el marco de los plazos legales establecidos.

Razonabilidad: £/ procedimiento de investigacion debe respetar el criterio logico y de
congruencia que garantice que las decisiones que se adopten sean fundadas
objetivamente, proporcionales y no arbitrarias, permitiendo ser comprendidas por
todos los participantes.

Debido Proceso: EI procedimiento de investigacion debe garantizar a las personas
trabajadoras que su desarrollo sera con respeto a los derechos fundamentales, justo y
equitativo, reconociendo su derecho a serinformado de manera clara y oportuna sobre
materias o hechos que les pueden afectar, debiendo ser oidas, pudiendo aportar
antecedentes y que las decisiones que en este se adopten sean debidamente
fundadas. Se deberd garantizar el conocimiento de su estado a las partes del
procedimiento considerando que el resguardo de los otros principios regulados en este
capitulo.

Colaboracion: Durante la investigacion las personas deberdn cooperar para asegurar/a
correcta sustanciacion del procedimiento, proporcionando informacion util para el
esclarecimiento y sancion de los hechos denunciados, cuando corresponda.

Clasificaciones delAcoso Laboral y Acosg Sexual

al

b)

c/

d)

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

Acoso vertical descendente: Es aquella conducta ejercida por una persona que ocupa
un cargo jerarquicamente superior en la Corporacion, la que puede estar determinada
por su posicion en la Corporacion, los grados de responsabilidad, posibilidad de
impartirinstrucciones, entre otras caracteristicas.

Acoso vertical ascendente: Es aquella conducta ejercida por una o mas personas
trabajadoras dirigida a una persona que ocupa un cargo jerarquicamente superior enla
Corporacion, la que puede estar determinada por su posicion en la Corporacion, 10s
grados de responsabilidad, posibifidad de impartir instrucciones entre olras
caracteristicas.

Acoso mixto o complejo: Es aguella conducta ejercida por una o mas personas
trabajadoras de manera horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar ae
intervenir en favor de la persona afectada no toma ninguna medida o eferce el mismo
tipo de conducta de acoso. También puee resultar en aquella circunstancia en que
coexiste acoso vertical ascendente y descendente.



6. Derechos de las personas de las personas trabajadoras y obligaciones generafes de [0s
participantes en el marco del procedimiento de investigacidn de acoso sexual, laboral y

violencia en el trabajo.

Participantes en el procedimiento: Son aquellas personas o sus representantes, o
instituciones que intervienen en el procedimiento, ya sea en calidgad de denunciante,
denunciado, testigo, empleador o persona investigadora.

Todos ellos deberan proporcionar su direceion de correo electronico personal para efectos de

realizar las notificaciones que correspondan, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 516
del Codigo del Trabajo, en orden a poder solicitar fundadamente y por escrito a la persona
investigadora, que las notificaciones del proceso se /e realicen en forma diversa o mediante
carita certificada al domicilio gue designe.

Sin perjuicio de otros derechos que consagre la ley, las personas trabajadoras, en el contexto
de unainvestigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, tendran derecho a:

i Oue se adopten e implementen por la Corporacion Municipal medidas destinadas a
prevenir, investigar y sancionar /as conductas de acoso sexual, /aboral y de Ia violencia en e/
trabajo.

A Que se garantice el cumplimiento de las directrices establecidas en la materia en el
presente capitulo.

i1t Que se establezcan e informen, en /a oportunidad legal correspondiente, las medidas
de resguardo necesarias en el procedimiento de investigacion.

iv. Que en conformidad al mérito del informe de la investigacion, la Corporacion Municipal
disponga y aplique las medidas o sanciones, segun corresponda

Obligaciones Generales de /a Corporacion Municipal: Sin perjuicio de otras obligaciones que
disponga la ley u otra normativa reglamentaria, la Corporacion debers:

i.  Informar semestralmente a las personas trabajadoras los canales digitales u otros que
mantiene para la recepcion de denuncias sobre incumplimientos relativos a la
prevencion, investigacion y sancion del acoso sexual, laboral y de /a violencia en el
trabgjo, debiendo identificar especiaimente los canales de comunicacion de la
Direccion del Trabajo, del organismo administrador de la Ley N916.744 y de la
Superintendencia de Seguridad Social para denunciar cualquier incumplimiento a la
normativa laboral y para acceder a las prestaciones en materia de seguridad social.

i, Garantizar la correcta sustanciacion del procedimiento de investigacion de acoso
sexual, laboral y de violencia en el trabafo, disponiendo las medidas necesarias para
cumplir con dicho objetivo y dando cumplimiento a las normas del presente capitulo.

fii. Informar a la persona denunciante el derecho que le asiste para presentar la denuncia
ante el empleador o la Direccion del Trabajo, derivandola a esta dltima cuando Ia
persona manifieste esa vofuntad.

iv.  Informar de la facultad que /e asiste de llevar la investigacion internamente o derivaria
a la Direccion del Trabajo.

v.  Informar a la persona denunciante, cuando los hechos puedan ser constitutivos de
delitos penales, los canales de denuncia ante el Ministerio Publico, Carabineros de
Chile, Ia Policia de Investigaciones, debiendo proporcionar las facilidades para ello, sin
petjuicio de lo dispuesto en el articulo 175 del Codigo Procesal Penal.

vi.  Garantizar y supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas de resguardo que se
dispongan, segun corresponda, protegiendo de forma eficaz la vida y salud de /as
personas trabajadoras en conformidad a lo dispuesto en el articulo 184 del Cddigo del
Trabafo.




vil,

Vifl.
X,

X7,
X/

XIlf.

Derivar a la persona denunciante a los programas de atencion psicoldgica temprana
que disponga el organismo administrador de la Ley N9 16.744, conforme a las
instrucciones que dicte la Superintendencia de Seguridad Social, garantizando el
debido acceso a las prestaciones de los referidos organismos frente a /as
contingencias cubiertas por el sequro de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales.

Abstenerse de interferir en la imparcialidad de la persona investigadora.

Dar las facifidades necesarias para que las personas participantes del procedimiento
ae investigacion puedan colaborar con el mismo.

Informar a los representantes legales de contratistas, de servicios transitorios y
proveedores, en los casos que corresponda, que tuvo conocimiento de hechos y/o
denuncias en los cuales se encuentran involucradas una o mas personas trabajadoras
de sus emypresas, sin perjuicio de las facifidades y coordinaciones para el desarrollo de
la investigacion, como las medidas de resguardo, correctivas y sanciones que deba
aplicar comao consecuencia del procedimiento.

Informar, a requerimiento de la Direccion del Trabajo, el estado y desarrollo de los
procedimientos de investigacion realizados por la Corporacion Municipal.

Dar respuesta a los planteamientos y peticiones de las organizaciones sindicales, en
conformidad a fo dispuesto en el articulo 220 N? 8 del Codigo del Trabajo.

Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

Obligaciones generales de persona a cargo de la investigacion: /a persona a cargo de /a

investigacion tendrd a lo menaos las siguientes obligaciones:

.
/1.

V.

Desarrollar fas gestiones de investigacion respetando /as directrices del presente
capitulo, teniendo una actitud imparcial, obfetiva, difigente y con perspectiva de
género.

Desarrollar la investigacion dentro de los plazos establecidos

Citar a declarar a todas las personas involucradas sobre los hechos investigados,
considerando /as formalidades necesarias para garantizar su registro en forma escrita,
asegurando un trato digno e imparcial,

Guardar estricta reserva de /la informacion a la que tenga acceso por la investigacion
salvo que sea requerido por fos tribunales de justicia.

Obligaciones generales de las personas trabajadoras: /as personas trabajadoras, en el
contexto de una investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo tendran, al
menos las sigulientes obligaciones:

L
/.

Cumplir con las medidas de resguardo adoptadas por el empleador.
Colaboraren /a correcta sustanciacion del procedimienio de investigacion.

Derechos generales de las orqanizaciones sindicales: las organizaciones sindicales en el

contexto de una investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo tendran, al
menos los siguientes derechos:

/.

Velar gue ol procedimiento de investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en
el trabajo que Iz Corporacion elabore se ajuste a las directrices del Reglamento de Ia
Ley 21.643.

Representar a las personas involucradas en los hechos denunciados que sea parte de
su organizacion, a requerimiento de ella, velando por el cumplimiento de las directrices
del presente procedimiento.




M. Aportar informacion y/o antecedentes sobre los hechos denunciados en la
investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

7. Procedimiento de investigacidn interna de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo.

A. Denuncia de acose sexual, faboral y de vielencia en el trabajo

Al Formas de efectuar la denuncia:

- Lapersonaafectadaporacoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo podrd realizar
su denuncia de forma verbal o escrita, ante el empleador o ante la Direccidn del Trabajo
de manera presencial o electronica, debiendo recibir un comprobante de /a gestion
reafizada.

- Paralarealizacion de la denuncia por escrito cada Direccion y/o Jefe de Unidad contars
con rformularios dispuestos para el ingreso de denuncias acoso sexual, laboral o de
violencia en e/l trabajo. con el objeto de facilitar la presentacion de las denuncias,
debiendo las jefaturas facilitar el proceso de entrega y digitalizacion de las denuncias
para conducirlas posteriormente a través de los canales electronicos fijados.

- La Corporacion Municipal cuenta con un correo electrdnico especial disefiado como
medjo iddneo de recepcion de denuncias de acoso sexual, laboral y de violencia en el
trabajo (denunciascmv@cmvalparaiso.cl) el cual es constantemente monitoreado
para la correspondiente recepcion y tramitacion de las denuncias.

- Tanto en los formularios como en la respuesta automatica que entregue el correo
electronico para la recepcion de las denuncias, la Corporacion Municipal informara al
denunciante lo siguiente:

a) El derecho que le asiste para presentar la denuncia ante el empleador o la
Direccion del Trabajo, derivandola a esta ultima cuando /la persona manifieste
esa voluntad.

b) La facultad que le asiste de llevar la investigacion internamente o derivaria a la
Direccion del Trabajo.

¢/ Informaralapersonadenunciante, cuando los hechos puedan ser constitutivos
de delitos penales, los canales de denuncia ante el Ministerio Publico,
Carabineros de Chile, la Policia de Investigaciones, debiendo proporcionar /as
facilidades para elfo, sin perjuicio de lo dispuesto en e/ articulo 175 del Codigo
Procesal Penal.

- Juntocon lo anterior las denuncias de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo
podran ser ingresadas en el banner fijado de manera permanente en la pagina web de
la Corporacion Municipal de Valparaiso. (www.cmvalparaiso.cl)

AZ. Contenido de la denuncia:
Ladenuncia formulada deberd contener, entre otros, los siguientes antecedentes:

al [Identificacion de la persona afectada, con su nombre completo, nimero de cédula de
identidad y correo electrdnico personal, usuarios en general que carezcan de medios
electronicos, no tengan acceso a ellos o solo actuaren excepcionalmente a través de
tales medios, podran solicitar por escrito y de forma fundada, ante /a, que la relacion y
comunicacion con ésta se realice mediante forma diversa.
£En caso de serdistinta del denuncrante se debe serialar y /a representacion gue invoca.
b) ldentificacion de la o las personas denunciadas y sus cargos, cuando sea posible.



¢) Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las personas
denunciadas.
£n caso de que la persona denunciada sea externa a la Corporacion se debera indicar
/a relacion gue los vincu/a.

d] Relacion de los hechos que se denuncian.

e) Sila denuncia se realiza directamente ante la Direccion del Trabajo, se debers
identificar ala empresay suRUT o en su defecto, identificar al representante conforme
lo dispuesto en el articulo 4° del Cddigo del Trabajo.

A3 Recepecicon de la denuncia:

Al momento de recibir la denuncia, por cualquiera de los canales que se disponga, se debera
dar especial proteccion a la persona afectada, dando un trato digno e imparcial, entregando
informacidn clara y precisa sobre el procedimiento de investigacion.

No seré posible considerar en los procedimientos de investigacion un control de admisibilidad
de ja denuncia.

£n caso que la denuncia sea presentada directamente ante la Corporacion Municipal, se /e
debera informar a la persona denunciante que la Corporacion podré iniciar una investigacion
interna (o sumario administrativolo derivarlo a Ia Direccién del Trabajo.

En caso que la denuncia se realice en forma verbal, la jefatura que la reciba deberd
confuntamente con el denunciante completar el formulario de denuncia con los contenidos
sefalados, entregando un acta a la persona denunciante timbrada indicando la fecha y hora de
presentacion, a continuacion procedera a escanear/a denuncia remitiendola dentro del mismo
dia al correo electronico especialmente fifado para la recepcion de las denuncias.

En caso que la denuncia sea presentada materialmente mediante formulario, 1a jefatura
respectiva, deberd escanear el formulario de denuncia remitiéndolo dentro del mismo dia al
correo electronico especialmente fijado para la recepcion de las denuncias.

£ incumplimiento de esta obligacion de remision dentro del/ mismo dia de recepcionada la
denuncia, podré hacerse efectiva mediante los procedimientos sancionatorios establecidos
en el Reglamento Interno y/o Ley N°18.883 segun corresponda.

No serd posible considerar en los procedimientos de investigacion un control de admisibilidad
de la denuncia.

Recepcionada la denuncia en el correo electronico dispuesto para tal efecto, el Secretario
General de la Corporacion Municipal de Valparaliso deberd adoptar las siguientes acciones:

a) Encaso que la denuncia sea presentada directamente ante la Corporacion Municipal,
se le debera informar a la persona denunciante que /a Corporacion podrda iniciar una
investigacion interna (o sumario administrativo) o derivario a la Direccion del Trabajo.

b) En el caso de /a primera opcion, la Corporacion Municipal deberd informar a la
Inspeccion del Trabajo el inicio de la investigacion con las medidas de resguardo
gdoptadas en el plazo de tres dias cantados desde la recepcidn de la denuncia.

¢) Sila Corporacicon Municipal optare por la derivacion a la Inspeccion del Trabajo o /a

persona denunciante asi lo solicita, en este mismo plazo de tres dias se debera remitir
la denuncia, junto a sus antecedentes a la Inspeccion del Trabajo.




Tratandose de una denuncia dirigida a aquellas personas sefialadas en el articulo 4°del Codigo
ael Trabajo (persona que ejerce habitualmente funciones de direccion o administracion por

cuenta o representacion de la Corporacion Municipal), a denuncia siempre deberd ser derivada
a la Direccion del Trabajo para su investigacion.

£n lo que dice relacion a la tramitacion de la denuncia, conforme Jo sefialado en los articulos

anteriores, cualquiera sea la decision que se adopte, el empleador debera informar por escrito
ala parte denunciante.

B. Adopcidn de medidas de resquardo

Una vez recibida la denuncia, la Corporacion en su rol de empleador debera adoptar de manera
inmediata una o méas medidas de resguardo, en atencion a la gravedad de los hechos
imputados, la seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas de las
condjciones de trabajo., de conformidad a con el articulo 211-8 bis de/ Cddigo del Trabajo.

Entre otras, las medidas a adoptar consideraran la separacion de los espacios fisicos, la
redistribucion del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona denunciante atencion
psicoldgica temprana, a través de los mecanismos que dispone el organismo administrador
respeclivo de la ley N 16,744 y de acuerdo a las normas emitidas por la Superintendencia de
Seguridad Social.

Sin perjuicio de ello, durante toda /a sustanciacion de la investigacion interna el empleador
podré adoptar otras medidas de resquardo o modificar las ya determinadas considerando las
particularidades de cada caso.

La Direccion del Trabajo podra revisar las medidas de resguardo adoptadas, pudiendo solicitar

su modificacion al empleador con ef objetivo de resquardar eficazmente la vida y salud de los
participantes en el procedimiento.

L. [Designacion de la persona a cargo de /a investigacion

Dentro de un plazo de tres dias habiles desde la presentacion de /a denuncia se deberd designar
preferentemente a una persona trabajadora que cuente con formacion en materias de acoso,
género o derechos fundamentales para llevar adelante la investigacion, lo que deberd ser
informado por escrito a la persona denunciante.

La persona denunciante o denunciada, al momento de prestar declaracion en la investigacion,
podra presentar antecedentes que afecten la imparcialidad de la persona a cargo de la
investigacion, pudiendo solicitar e/ cambio de la persona investigadora, circunstancia que
resolvera el Secretario General fundadamente, pudiendo mantenerla o cambiarla, debiendo
quedar registro de dicha situacion en el informe de investigacion.

L. Diligencias minimas en la investigacion

La persona a cargo de /a investigacion deberd realizar como minimo las diligencias y acciones
que le permitan dar cumplimiento a cada una de las directrices y principios establecidos en el
presente capitulo, debiendo al menos citar a prestar declaracion a la persona del denunciante,
denunciado y todos aquellos eventuales testigos que sean citados en sus respectivas
dec/araciones.



La persona a cargo de la investigacion debera garantizar que todas /as partes involucradas en
el proceso sean oidas y puedan fundamentar sus dichos, ya sea por medio de entrevistas u
otros mecanismos, con el objeto de recopilar los antecedentes que digan relacion con los
hechos denunciados y cualquier otro antecedente que sirva como fundamento de estos.

La persona a cargo de la investigacion debera llevar registro escrito de toda la investigacion,

en papel, debiendo dejar constancia de las declaraciones que efectien las partes y los
testfigos, constando en papel con firma de quienes comparecen.

£. Plazo de /a investigacion

Lainvestigacion deberd concluirse en el plazo de treinta dias habiles (lunes a viernes)contados
desde la presentacidn de la denuncia o desde la fecha de recepcion de la derivacion por el
empleador a la Direccion del Trabajo.

Fara los efectos del computo del plazo en caso de derivacion, la Direccion del Trabajo debers
emitir un certificado de recepcion.

F. Contenido del Informe de Investigacicn

Una vez finalizada la investigacion interna, el informe contendra a lo menos:

al Nombre, correo electronico y Rut de la Corporacion Municipal de Valparaiso

b) Individualizacion de la persona denunciante y denunciada con a lo menos la indicacion
de correo electronico y cédula de identidad.

¢) Individualizacion de la persona a cargo de /a investigacidn, con a lo menos indicacion
de correo electronico y céadula de identidad.

d) Se debera registrar la circunstancia de haber o no recibido antecedentes sobre su
imparcialidad y/o del cambio, segun corresponda.

e) Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.

f) Individualizacion de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial resquardo
a la confidencialidad de los participantes.

g) Relacion de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las alegaciones
planteadas.

h) Formulacion de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes en [os cuales
se fundan las conclusiones de la investigacion para determinar si los hechos
investigados constituyen o no, acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

il Lapropuesta de medidas correctivas, en los casos que corresponda.

J) Lapropuesta de sanciones cuando correspondan, con todo en el caso de lo dispuesto
enlaletra f)del N1 del articulo 160 del Cddigo del Trabajo {Conductas de acoso laboral),
debera evaluar la gravedad de los hechos investigados y podra proponer las sanciones
establecidas en e/ presente reglamento interno.

G, Remision del informe de investigacion a la Direccion del Trabajo

La Corparacion Municipal a traves de su Secretario General dentro del plazo de dos dias habiles
de finalizada la investigacion interna remitira el informe y sus conclusiones de manera
electronica a la Direccion del Trabsjo, debiendo la Direccion del Trabajo emitir un certificado
de la recepcion.




La Direccion del Trabajo tendrd un plazo de treinta dias habiles para su pronunciamiento, el
que seré puesto en conocimiento de la Corporacicn Municipal, la persona afectada,
denunciante y denunciada.

En caso de no pronunciarse la Direccion del Trabajo en dicho plazo, se considerarén vélidas las

conclusiones del informe remitido por la Corporacion Municipal, guien debera notificario a la
persona afectada, denunciante y denunciada.

H. Adopcidn de medidas o sanciones del informe por ef empleador

Notificada la Corporacion Municipal del pronunciamiento de /a Direccion del Trabajo, debers
disponer y aplicar las medidas o sanciones que correspondan dentro de los siguientes quince
dias corridos, informando a la persona denunciante y denunciada.

En caso que la Direccion del Trabajo no se pronuncie no se pronuncie sobre Ia investigacion
interna, la Corporacion Municipal debera disponer y aplicar las medidas o sanciones que
corresponaan, sequn su informe de investigacion, dentro de los quince dias corridos, una vez
transcurridos treinta dias desde la remision del informe de investigacion a /a Direccion del
Trabajo.

[ Investigacion de /a Direccion de/ Trabajo

Recibida la denuncia directamente en la Direccion del Trabajo, dicho servicio debers notificar
ala Corporacion Municipal dentro del plazo de dos dias hdbiles, solicitando la adopcion de una
0 mds medidas de reguardo, debfendo adoptarias inmediatamente la Corporacion una vez
notificada, entendiéndose notificada al tercer dia habil siguiente contado desde la fecha de la
ermision del correo electronico registrado en dicho servicio o al sexto dia habil de la recepcion
por la oficina de correos respectiva, en caso gue sea notificado por carta certificada.

£l informe de investigacion debers ser notificado al empleador, la persona afectada y al
denunciado de manera electronica.

J. Direclrices para las medidas correctivas y las _sanciones en el procedimiento de
investigacion de acoso sexual y laboral

Medidas Correctivas: Las medidas correctivas que adopte el empleador tendran por objeto
prevenir y controlar los riesgos identificados en los hechos que dieron lugar a la denuncia,
generando garantia de no repelicion, evaluando la eficacia y las mejoras que puedan
introducirse en el respectivo protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en
el trabajo.

Las medidas correctivas podran establecerse tanto respecto de las personas trabajadoras
invelucradas en la investigacion, como ef resto de los trabajadores, considerando acciones
tales como:

- El refuerzo de la informacion y capacitacion en el lugar de trabajo sobre la prevencion
y sancion del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo.

- £/ otorgamiento de apoyo psicoldgico a las personas trabajadoras involucradas que
lo requieran.

- La reiteracion de informacion sobre los canales de denuncia de estas materias.




Sanciones: El empleador debers, en los casos que corresponda, aplicar las sanciones
conforme /o establecido en las letras b)o f)del N2 1 del articulo 160 del Cddigo del Trabajo.

Con todo, en el caso de lo dispuesto en a letra f) del N2 ] del articulo 160 del Codigo del Trabajo
deberd evaluar [a gravedad de los hechos investigados, lo que consignara en las conclusiones
delinforme.

/A

.

V.

V.

K. Particularidades en /a instruccion de un sumario administrativo en aguellos casos gue /3

persona denunciada sea un funcionario de la atencion primaria de salud regida por las
normas de fa Ley N2 79.378

En estos casos sila denuncia es presentada en la Corporacion Municipal, el empleador
dispondra la realizacion de un sumario administrativo, debiendo ordenar el inicio de la
ael sumario administrativo conforme lo dispuesto en los articulos 118 y siguientes de /3
Ley N?18.883 que “Aprueba Estatuto Administrativo para funcionarios municipales”, en
un plazo de tres dias habiles de recibida la denuncia o en el plazo de tres dias habiles se

remitiran los antecedentes a la Inspeccion del Trabajo respectiva para que se haga
cargo de la investigacion.

Con todo, cuando se atente contra la vida o integridad fisica de los funcionarios y las
funcionarias, el Secretario General de la Corporacion Municipal de Valparaiso debera
resolver fundadamente acerca de la necesidad de iniciar de oficio el procedimiento de
investigacion sumaria o sumario administrativo para determinar las responsabilidades
administrativas en casos de que correspondan.

Se hace presente en este acto que los sumarios administrativos instruidos por la
Corporacion Municipal deberan sujetarse a los principios de confidencialidad,
imparcialidad, celeridad y perspectiva de género.

Ante una denuncia en contra de un funcionarios regido por /1as normas del Estatuto de
Atencion Primaria que diga relacion sobre hechos que pudiesen vulnerar o dispuesto
en el articulo 82 letra 1) o m) de la Ley N2 18.883, esto es: ‘Realizar cualguier acto
atentatorio a la dignidad de los demads funcionarios. Se considerard como una accion
de este tipo el acoso sexual, entendido segun los términos del articulo 2% inciso
segundo, del Codigo del Trabajo, y la discriminacion arbitraria, segun la define el
articulo 22 de la ley que establece medidas contra la discriminacion, y Realizar todo
acto calificado como acoso laboral en los términos que dispone el inciso segundo del
articulo 2° del Cadigo del Trabajo., Ia Corporacion sélo podréa desestimarla mediante
una resolucion fundada y debera nolificar dicho acto dentro de plazo de cinco dias
habiles a la persona denunciante, /a que podra reclamar de ella ante la Contraloria
General de la Republica, en el plazo de veinte dias habiles contados desde que tomo
conocimiento de ello.

En el caso de que el sumario administrativo se ordene por hechos que vuineren lo
dispuesto en el articulo 82 fetra 1) o m) de la Ley N® 18.883, la Corporacion debera
designar preferentemente fiscal a un funcionario o Ffuncionaria que cuente con
formacion en materias de prevencion, investigacion y sancion de acoso, género o
derechos fundamentales.

En los sumarios administrativos instruidos para determinar /a responsabilidad
administrativa en este tipo de casos, las victimas y personas arectadas por las
eventuales infracciones, tendran derecho a aportar antecedentes a la investigacion, a
conacer su contenido desde la formulacion de cargos, a ser notificadas e interponer
recursos en contra de los actos administratives, en los mismo términos que el
funcionario inculpado.



Vil

Vit

En el caso de sumarios administrativos en que se investiguen hechos relacionados con
fas prohibiciones establecidas en el articulo 62 letras I)o m), el o Ia fiscal deberd adoptar
las medidas de resguardo necesarias respecto de las personas involucradas, entre las
que se encuentran la separacion de los espacios fisicos, /a redistribucion de /a jornada
de trabajo y el proporcionar a la persona denunciante atencion psicolégica temprana,
a través de los programas que disponga el organismo administrador respectivo de la
Ley N2 6. 744.

Las medidas adoptadas subsistirén por el tiempo que dure el procedimiento
disciplinario y hasta que éste se encuentre totalmente afinado.

En el caso de sumarios administrativos en que se investiguen hechos relacionados con
las prohibiciones establecidas en el articulo 82 letras ) o m)y el 0 Ia fiscal proponga el
sobreseimiento y éste sea aprobado por el Secretario General de la Corporacion
Municipal de Valparaiso, o se apruebe la absolucion o la aplicacion de cualquier medida
disciplinaria, debera notificarse dicha resolucion a la persona denunciante de los
hechos, dentro del plazo de cinco dias, quien podréd reclamar de ella ante la Contraloria
General de la Republica, en el plazo de veinte dias contados desde gue tomo
conocimiento de ello, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 129 de la Ley N2 16.863

ESTABLECESE en este acto que el presente Procedimiento de investigacion y sancion
del acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo se aplicara a todas las personas
trabajadoras, incluidas jefaturasy directores de la Corporacion Municipal de Valparaiso
para el Desarrollo Social

Ademas, se aplicara, cuando corresponda, a las visitas, usuarios o terceros que acudan
anuestras dependencias o alumnos en practica que se desempefien en la Corporacion
Municipal de Valparaiso para el Desarrollo Social.

ESTABLECESE en este acto que respecto de aquellos trabajadores/as de la
Corporacion Municipal de Valparaiso que se encuentran regidos por el Estatuto de
Atencion Primaria de Salud Municipal, se les aplicara todo lo dispuesto en el presente
procedimiento que no sea contrario a lo establecido en el citado Estatuto de Atencion
Primaria de Salud y el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales, al cual
se remite el citado cuerpo normativo, atendiendo que los procesos de denuncia de
acoso sexual, laboral y/o de violencia en el trabajado en que sean denunciados
funcionarios regidos por dicho estatuto, seran investigados mediante la instruccion de
un sumario administrativo conforme lo dispuesto en la Ley N2 18.883.

DEJESE SIN EFECTO en este acto las Resoluciones N2 87 y N288 ambas de fecha 13 de
octubre de 2022 a través de las cuales se aprobé el “Protocolo de accién, investigacion
y sancion ante denuncias de maltrato y acoso laboral en la Corporacién Municipal de
Valparaiso para el Desarrollo Social” y el “Protocolo de accién, investigacion y sancion
ante denuncias de acoso sexual en la Corporacién Municipal de Valparaiso para el
Desarrollo Social” respectivamente.



5. ESTABLECESE que el Procedimiento de investigacion y sancién del acoso sexual,
laboral o de violencia en el trabajo entrara en vigencia el 01 de agosto de 2024.

6. CUMPLASE por la Direccion de Comunicaciones con la difusion del Procedimiento de
investigacion y sancion del acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo aprobado

en este acto.
ANOTESE Y COMUNIQUESE.
EDUARDO RIQ
Corporacion Municipal
DISTRIBUCION:

- Todas las Direcciones y Unidades
- Archivo



