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DIVISION DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
DEPARTAMENTO GESTION DE PERSONAS ;,fggggggj;g;ghg;
SANTIAGO

APRUEBA PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA Y SANCION
DEL MALTRATO, ACOSO LABORAL Y SEXUAL

RESOLUCION EXENTA§°_ 1 3 9 8

SANTIAGO, 2 0 50 2019

VIsToOS:

El Decreto Supremo N° 428 de fecha 11 de marzo de 2018
del Ministerio del Interior y Seguridad Publica; las facultades que me otorga el Articulo 24 de la Ley
19.175; Decreto N° 100 que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la Constitucion
Politica de la Republica; el DFL N° 1, de 2001, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, que
fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.575, Organica Constitucional de
Bases Generales de la Administracion del Estado; el DFL N° 29, de 2004, del Ministerio de Hacienda,
que fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.834, sobre Estatuto
Administrativo; la Ley N© 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual e incorpora esta preceptiva
para toda relacién de trabajo, sea publica o privada, modificando el Estatuto Administrativo, el Estatuto
Administrativo para funcionarios municipales y el Cédigo de Trabajo; la Ley N° 20.607, que tipifica y
sanciona el acoso laboral e incorpora esta preceptiva para toda relacion de trabajo, sea publica o
privada, modificando el Estatuto Administrativo, el Estatuto Administrativo para funcionarios
municipales y el Cédigo de Trabajo; la Resoluciéon N° 1, de 2017, del Ministerio de Hacienda, que
aprueba normas de aplicacién general en materias de gestién y desarrollo de personas a todos los
Servicios Publicos conforme a la facultad de la Direccién Nacional de Servicio Civil; el Instructivo
Presidencial N° 006, de 2018, sobre igualdad de oportunidades y prevencién y sancién del maltrato,
acoso laboral y acoso sexual en los ministerios y servicios de la Administraciéon del Estado; la
Resolucion N° 06 de 2019 de la Contraloria General de la Republica, que fija normas sobre exencién
del trdmite de toma de razén, de las materias de personal que se indican; y,

CONSIDERANDO:

1. Que, la voluntad del Gobierno de Chile es consolidar una
cultura de pleno respeto a la dignidad de las personas y buen trato, especialmente en las instituciones
publicas, habida cuenta de su trascendencia en la sociedad civil, y la importancia de hacer efectiva la
igualdad de derechos y oportunidades para hombres y mujeres y la equidad de género;

2. Que, el Gobierno Regional Metropolitano de Santiago
dando cumplimiento a los lineamientos del Instructivo Presidencial N° 006, de 2018 y de las
orientaciones de la Direccion Nacional del Servicio Civil, ha dispuesto la implementacién de un
procedimiento que otorgue una adecuada identificacion y delimitacién de las conductas de Maltrato,
Acoso Laboral y Acoso Sexual, que vulneran la dignidad de las personas, estableciendo medidas
preventivas, mecanismos para su denuncia, investigaciéon y sancién, a fin de garantizar ambientes
laborales que respeten la igualdad de género y no discriminacién;

3. Que, resulta fundamental contar con un ambiente de
trabajo libre de maltrato, acoso sexual y acoso laboral, dado que dichas conductas lesionan la dignidad
de las personas que trabajan en el Servicio y perjudica un buen desempefio de sus funciones,
constituyendo un deber de esta autoridad resguardar el derecho de las personas, la calidad de vida y

el clima laboral;
lp3oeqey
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RESUELVO:

1. DEJESE sin efecto la Resolucién N°411, del 24 de marzo
de 2017, y cualquier Procedimiento de Denuncia y Sancién del Acoso Laboral y Sexual anterior a esta
fecha.

2. APRUéBESE, el procedimiento de denuncia y sancién del
maltrato, acoso laboral y sexual en el Gobierno Regional Metropolitano de Santiago, cuyo texto se
transcribe a continuacién:

PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA Y SANCION DEL MALTRATO, ACOSO
LABORAL Y SEXUAL

[. Introduccion

Compromiso Directivo

El Gobierno Regional Metropolitano de Santiago ha generado el presente procedimiento de denuncia,
que acoge lo dispuesto en el “Instructivo Presidencial N° 006, de 2018, sobre igualdad de oportunidades
y prevencion y sancién del maltrato, acoso laboral y acoso sexual en los ministerios y servicios de la
Administracién del Estado”, reforzando su compromiso con la gestién preventiva de situaciones que
atenten contra la dignidad de las personas y generando estandares de calidad de vida laboral, con pleno
apego a los derechos fundamentales, potenciando ambientes laborales saludables de mutuo respeto
entre hombres y mujeres, que faciliten cumplir con los objetivos institucionales y entregar un servicio
de excelencia a la ciudadania.

Declaracion de principios

El Estado de Chile ha establecido, a través de la Ley Orgédnica Constitucional de Bases Generales de la
Administracion del Estado N2 18.575, en su articulo 52, la obligatoriedad de dar estricto cumplimiento
al principio de probidad administrativa, que instruye “observar una conducta funcionaria intachable Y
un desempefio honesto y leal de la funcién o cargo, con preeminencia del interés general sobre el
particular. Su inobservancia acarreara las responsabilidades y sanciones que determinen la Constitucion,
las leyes y el parrafo 4 de este Titulo, en su caso”.

Establece que, entre las conductas que atentan contra el principio de probidad administrativa, existen
algunas que se consideran especialmente graves como las que “atentan contra la dignidad de las
personas” y podrian llegar a constituir un delito.

Las Leyes N° 20.005 y N° 20.607, introdujeron modificaciones al Estatuto Administrativo, que
establecieron la prohibicion de realizar conductas de acoso sexual y de acoso laboral, a través del articulo
84 que dispone que: "El funcionario estara afecto a las siguientes prohibiciones: 1) Realizar cualquier
acto atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios. Se considerara como una accion de este tipo
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el acoso sexual, entendido segun los términos del articulo 2, inciso segundo, del Cédigo del Trabajo?, y
la discriminacién arbitraria, segun la define el articulo 2 de la Ley que establece medidas contra la
discriminacién?, y m) Realizar todo acto calificado como acoso laboral en los términos que dispone el
inciso segundo del articulo 2 del Cadigo del Trabajo".

Las conductas de maltrato, acoso laboral como sexual, entendidas en los términos que establece la
normativa vigente antes sefialada, son contrarias a la dignidad de las personas, por lo que resulta
necesario propiciar la toma de consciencia de este hecho, y sus consecuencias legales y administrativas,
a fin de evitar su ocurrencia, y, en la eventualidad de que se produzcan, establecer mecanismos
transparentes que permitan realizar en forma expedita denuncias frente a esta naturaleza de hechos.

El Gobierno Regional Metropolitano de Santiago asume como principios orientadores de este
procedimiento, los siguientes: la confidencialidad, la imparcialidad, |a rapidez, la responsabilidad y la
igualdad de género.

Confidencialidad: se refiere a garantizar de manera efectiva que las personas denunciantes puedan
gozar de proteccion en su dignidad y derechos, procurando el cuidado necesario para evitar que la
persona denunciante quede “expuesta” y se comente sobre la situacién. El proceso de denuncia e
investigacion de vulneracion a la dignidad de las personas incorpora como base fundamental el deber
de prudencia y discrecion, especialmente, en quién asume la responsabilidad de dar cumplimiento del
procedimiento, tanto en la relacion con los/as involucrados/as, en su actuar general y respecto de la
informacion que tome conocimiento, de manera que quienes trabajan en el Servicio tengan y perciban
que se les otorga garantia de privacidad y reserva.

Imparcialidad: evitar los prejuicios, estereotipos y sexismo presentes en la organizacion para lograr
alcanzar la imparcialidad en su actuar. Se debe asegurar y garantizar que el proceso se caracterice por
juicios objetivos y fundados, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes
involucradas, evitando todo tipo de discriminacion, tales como género, tendencias sexuales, religion,
origen étnico, discapacidad u otros de similar naturaleza.

Rapidez: la naturaleza de este procedimiento obliga a que se investigue con la mayor celeridad, evitando
la burocratizacion de los procesos, en consideracion a que la lentitud en el accionar disminuye la

! “Las relaciones laborales deberan 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, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que
amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo. Asimismo, es contrario a la
dignidad de la persona el acoso laboral, entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresién u
hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por unoc o mas trabajadores, en contra de otro u otros
trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o
humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.” Articulo 2,
inciso segundo, del Codigo del Trabajo.

? “Definicion de discriminacién arbitraria. Para los efectos de esta ley, se entiende por discriminacion arbitraria
toda distincion, exclusion o restriccion que carezca de justificacion razonable, efectuada por agentes del Estado o
particulares, y que cause privacion, perturbacion o amenaza en el ejercicio legitimo de los derechos fundamentales
establecidos en la Constitucion Politica de la Republica o en los tratados internacionales sobre derechos humanos
ratificados por Chile y que se encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos tales como la raza
oetnia, la nacionalidad, la situacién socioeconomica, el idioma, |a ideologia u opinién politica, la religién o creencia,
la sindicacion o participacion en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, |a orientacién sexual, la
identidad de género, el estado civil, la edad, |a filiacién, |a apariencia personal y |a enfermedad o discapacidad.”
Articulo 2°, inciso primero, Ley 20.609.

Bandera 46 + Santiago de Chile * + 56 2 2250 9000 « www. gobiernosantiago.cl

000003



B Stg';&;

DIVISION DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
DEPARTAMENTO GESTION DE PERSONAS COSIERNO REGIONAL
SANTIAGO

apreciacion del grado de culpabilidad, menoscabando muchas veces los fines correctivos y reparadores
que se persiguen.

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

Igualdad de género: entendida como igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de las
mujeres y los hombres, que se garantizaran a través de mecanismos equitativos que considere un trato
equivalente en cuanto a los derechos, los beneficios, las obligaciones y las oportunidades.

Objetivos

e Contribuir a promover un clima organizacional de respeto a la dignidad de las personas y garantizar
la igualdad de derechos entre hombres y mujeres, estableciendo disposiciones en materias de
prevencion, denuncia, investigacion y sancién del maltrato, acoso laboral y acoso sexual.

e Facilitar el cumplimiento de la obligacién del personal de denunciar ante la autoridad competente,
las conductas de maltrato, acoso laboral y/o sexual, como se establece en el Estatuto
Administrativo.

e Avanzar en una cultura de igualdad y no discriminacién de género.

Normativa aplicable

e Decreto N° 100 que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la Constitucién Politica de
la Republica.

¢ DFLN®1, de 2001, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, que fija el texto refundido,
coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.575, Organica Constitucional de Bases Generales de la
Administracion del Estado.

e DFLN"29, de 2004, del Ministerio de Hacienda, que fija texto refundido, coordinado y sistematizado
de la Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo.

e ley N°®20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual e incorpora esta preceptiva para toda relacién
de trabajo, sea publica o privada, modificando el Estatuto Administrativo, el Estatuto Administrativo
para funcionarios municipales y el Cédigo de Trabajo.

* LeyN°20.607, que tipifica y sanciona el acoso laboral e incorpora esta preceptiva para toda relacion
de trabajo, sea publica o privada, modificando el Estatuto Administrativo, el Estatuto Administrativo
para funcionarios municipales y el Cédigo de Trabajo.

¢ LeyN°20.609, de 2012, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, que establece medidas
contra la discriminaciéon

* Resolucion N° 1, de 2017, del Ministerio de Hacienda, que aprueba normas de aplicacion general en
materias de gestion y desarrollo de personas a todos los Servicios Publicos conforme a la facultad
de la Direccion Nacional de Servicio Civil.

* Instructivo Presidencial N° 006, de 2018, sobre igualdad de oportunidades y prevencion y sancion
del maltrato, acoso laboral y acoso sexual en los ministerios y servicios de la Administracion del
Estado.
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¢ Guia Perspectiva de Género en Planes de Prevencién y Procedimientos de Denuncia, Investigacion y
Sancién de Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, del Ministerio de la Mujer y Equidad de Género afio
2018.

Alcance

El presente procedimiento sera de uso y aplicaciéon general en el Gobierno Regional Metropolitano de
Santiago, para todas las personas que se desempefian en el Servicio, independiente de su calidad juridica
o situacion contractual, por tanto, incluye al personal de planta, contrata, suplencia, honorario, cédigo
del trabajo, alumno/a en préctica y empresas proveedoras de servicio.

Actores Claves del Proceso y Roles

<

* Denunciante:

Persona que expone, a través del formulario respectivo, los hechos susceptibles de ser
calificados como maltrato laboral, acoso laboral, 0 acoso sexual; pudiendo tratarse o no de
la victima.

%

» Denunciado/a:
Persona identificada en la denuncia como autora de la accion susceptible de ser calificada
como maltrato laboral, acoso laboral, o0 acoso sexual.

L)

< Victima:
Persona indicada en la denuncia como quien sufre un dafio o perjuicio a causa de la accién
susceptible de ser calificada como maltrato laboral, acoso laboral, 0 acoso sexual; pudiendo
tratarse o no del/la denunciante.

< Testigo:
Persona indicada en la denuncia como quien hubiere presenciado o que tuvieran noticias
del hecho susceptible de ser constitutivo de maltrato laboral, acoso laboral, o acoso sexual.

L

®,
L>od

Receptor/a de denuncia:

Jefatura del Departamento de Gestién de Personas, los/as Directores/as de las Asociaciones
de Funcionarios, dos representantes elegidos/as por el personal (un hombre y una mujer)
y/o la Oficina de Partes, seran las instancias ante quienes podra recurrir la victima o el/la
denunciante para recibir la orientacién sobre coémo proceder a la realizacién de una
denuncia. La denuncia debe ser presentada en sobre cerrado que indique confidencial y
reservado, dirigido a la Jefatura Superior del Servicio, para iniciar su tramitacién de entrega
durante el mismo dia de recepcion o a mas tardar dentro de las 12 horas del dia habil
siguiente.

No es funcién del/la receptor/a decidir si debe o no presentarse una denuncia ni realizar
investigaciones para verificar su veracidad.

El/la receptor/a representantes del personal seran personas que cumplan funciones dentro
del GORE RMS, y se elegirdn a través de una encuesta abierta aplicada al universo del
personal del Servicio, en la que se solicitard que nombre espontdneamente a un hombre y
una mujer que sea trabajador/a de este Gobierno Regional y que considere sean aptos/as
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para recibir y canalizar denuncias de maltrato laboral, acoso laboral y acoso sexual. Aquella
mujer y aquel hombre mas nombrado/a espontdneamente serd designado/a como
receptor/a de denuncia en representacion del personal.

Las personas encargadas de cumplir el rol de receptor/a deben contar con sensibilidad en
igualdad de género, no debiendo expresar juicios ni su valoracién personal ante los hechos
denunciados, ademas de brindar el maximo respeto a quien denuncia, al/la denunciado/a -
quien goza de presuncién de inocencia mientras dure todo el proceso- y a todos/as los/as
involucrados/as en la situacién, garantizando estricta confidencialidad.

El Servicio debe velar por la correcta capacitacién, habilitacién y sensibilizacién de las
personas que ejerzan este rol en el &mbito de la igualdad de género.

% Oficina de Partes:
Unidad encargada de recepcionar la denuncia y de derivarla a la Jefatura Superior del
Servicio, registrando su ingreso y entregando una copia del comprobante de recepcién del
documento a quien la ingrese {Anexo 3).

¢+ Jefatura Superior del Servicio:
Es responsable de analizar y determinar la pertinencia o no de acoger la denuncia, y en caso
de acogerla, sera quien deberd instruir y designar, mediante resolucion, la medida
administrativa pertinente (investigacion sumaria o sumario administrativo) el/la
investigador/a y el/la fiscal responsable de realizarlas, supervisando su correcto desarrollo,
dentro de los plazos establecidos.

% Investigador/a:
Persona designada por la Jefatura del Servicio, mediante resolucién, quien debe tener igual
o superior grado que la persona que va a ser objeto de este procedimiento administrativo.

Deberd contar con sensibilidad en igualdad de género, no debera expresar juicios ni su
valoraci6n personal ante los hechos denunciados, ademés de brindar el maximo respeto a
quien denuncia, al/la denunciado/a -quien goza de presuncién de inocencia mientras dure
todo el proceso- y a todos/as los/as involucrados/as en la situacin, garantizando estricta
confidencialidad, imparcialidad, rapidez y responsabilidad.

Debera ademas tener la capacidad de analizar, deducir y generar propuestas de accién
incorporando los principios establecidos en el presente procedimiento.

El Servicio debe velar por la correcta capacitacion, habilitacién y sensibilizacion de las
personas que ejerzan este rol en el ambito de la igualdad de género.

% Fiscal:
Persona designada por la Jefatura del Servicio, mediante resolucion, quien debe tener igual
o superior grado que la persona que va a ser objeto de este procedimiento administrativo.
El/la fiscal, estara encargado de llevar a cabo la investigacion de los hechos, establecer las
medidas precautorias pertinentes y designar al/la actuario/a que le apoyara como
ministro/a de fe durante el procedimiento administrativo.
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Debera contar con sensibilidad en igualdad de género, no debera expresar juicios ni su
valoracidn personal ante los hechos denunciados, ademas de brindar el maximo respeto a
quien denuncia, al/la denunciado/a -quien goza de presuncién de inocencia mientras dure
todo el proceso- y a todos/as los/as involucrados/as en la situacién, garantizando estricta
confidencialidad, imparcialidad, rapidez y responsabilidad.

Debera ademas tener la capacidad de analizar, deducir y generar propuestas de accion
incorporando los principios establecidos en el presente procedimiento.

El Servicio debe velar por la correcta capacitacion, habilitacién y sensibilizacion de las
personas que ejerzan este rol en el ambito de la igualdad de género.

< Actuario/a:
Persona, nombrada por el/la fiscal, que tiene la calidad de ministro/a de fe durante el
proceso de investigacion sumaria o sumario, y su cometido es certificar todas las
actuaciones que se realicen durante el proceso administrativo.

La persona encargada de cumplir este rol debe contar con sensibilidad en igualdad de
género, no debe expresar juicios ni su valoracion personal ante los hechos denunciados,
ademas de brindar el maximo respeto a quien denuncia, al/la denunciado/a -quien goza de
presuncion de inocencia mientras dure todo el proceso- y a todos/as los/as involucrados/as
en la situacion, garantizando estricta confidencialidad, imparcialidad, rapidez y
responsabilidad.

El Servicio debe velar por la correcta capacitacion, habilitacién y sensibilizacion de las
personas que ejerzan este rol en el ambito de la igualdad de género.

% Encargado/a Unidad de Sumarios:
Unidad encargada de asesorar a la Jefatura del Servicio sobre las solicitudes de aplicacién
de procedimientos disciplinarios, investigacion sumaria y/o sumarios administrativos,
proponer al/la fiscal y elaborar y tramitar las correspondientes resoluciones.

Realizar seguimiento y control permanente a todas las etapas de los procedimientos
disciplinarios, procurando su desarrollo de acuerdo a los plazos legales establecidos y
mantener un libro de investigaciones sumarias y sumarios administrativos que permita el
control respecto de la situacion de estos actos. Informar trimestralmente a la Jefatura del
Servicio y a la Administracién Regional sobre el estado de los sumarios e investigaciones
sumarias.

La persona encargada de cumplir este rol debe contar con sensibilidad en igualdad de
género, no debe expresar juicios ni su valoracién personal ante los hechos denunciados,
ademas de brindar el maximo respeto a quien denuncia, al/la denunciado/a -quien goza de
presuncién de inocencia mientras dure todo el proceso-y a todos/as los/as involucrados/as
en la situacién, garantizando estricta confidencialidad, imparcialidad, rapidez y
responsabilidad.

El Servicio debe velar por la correcta capacitacién, habilitacién y sensibilizacion de las
personas que ejerzan este rol en el ambito de la igualdad de género.
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Marco Conceptual

1. Maltrato Laboral: se define como “cualquier manifestacién de una conducta abusiva,
especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos y omisiones de caracter
generalizada, que puedan atentar contra la personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de un
individuo, poniendo en peligro su empleo o degradando el clima laboral. Se caracteriza por presentarse

como una agresion evidente y esporadica, sin tener un objetivo o victima especifica”.?

El maltrato constituye un atentado a la dignidad de una persona y al igual que el acoso laboral es una
conducta (idea de acto fisico o psicolégico evidente, Unico y repetitivo) que constituye agresion, puede
ejercerlo una autoridad, una jefatura, un par o un conjunto de compafieros/as de trabajo. El efecto de
esta accion agresiva puede ser el menoscabo y humillacién, causado por acciones discriminatorias u
otras que vulneren derechos fundamentales.

El maltrato tiene la dificultad que no siempre es facil de notar y en muchos casos, son conductas
generalizadas y que se normalizan, es decir, que, en un determinado entorno, se toman por “naturales”,
inofensivas y se minimizan sus efectos. Asimismo, es un fendmeno que se puede dar de muchas y
diversas formas, permeando la organizacién y que puede traer importantes efectos en quienes lo
padecen y en todo el entorno.

Cualidades de conductas que podran considerarse maltrato laboral (listado no taxativo):

a) Lla conducta violenta es generalizada, no existen distinciones frente a la “victima”, la conducta es
para todos/as por igual.

b) La accién es evidente, no encubierta, se realiza sin importar la existencia de testigos, contexto, ni
lugar.

c) No existe un objetivo detras de la conducta de maltrato laboral.

d) Laagresion es esporadica, no tiene una victima ni un objetivo comun, no obedece a algln patrén
preestablecido.

Son ejemplo de maltrato laboral los gritos y expresiones vulgares, injuriosas o groseras generalizadas en
el trabajo, imponer normas de funcionamiento indignas como la prohibicion de ir al bafio, establecer
horarios de colacién extremadamente breves o fuera de tiempo razonable, la imposicién injustificada
de uso de determinado tipo de vestuario, la arbitrariedad en la asignacién de tareas o funciones, entre
otras.

Especial atencidn se debe tener al detectar esta conducta cuando el contenido del maltrato atente
contra |a dignidad de la mujer, por la tendencia a naturalizar como aceptable que lo masculino es
superior a lo femenino.

Ejemplos de conductas de maltrato laboral que atentan contra la dignidad de las mujeres:

a) Jefaturas que asignan exclusivamente a las mujeres del equipo el apoyo a tareas domésticas
emergentes anexas a las funciones para las que fueron contratadas: servir el café, lavar la loza,

ordenar y asear los espacios comunes, decorar los ambientes, regar las plantas, comprar las cosas
para las reuniones.

? Definicién entregada en el Instructivo Presidencial Cédigo de Buenas Practicas Laborales 2006.
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b) Expresiones por cualquier medio denostando a las mujeres: “las mujeres son lloronas”, “las mujeres
son indecisas y hablan mucho”, “las mujeres son débiles, necesitan a un hombre para realizar tareas
complicadas”, “las mujeres no sirven para las ciencias, no son ldgicas”, “las mujeres tienen que

»n

arreglarse y verse lindas”, “las mujeres deberian quedarse en la casa”, “esta con la regla.. por eso
anda asi”, “todas las mujeres son alharacas, no fue para tanto”.

El Servicio es responsable de sensibilizar continuamente a todo el personal en la cultura de igualdad de
género contribuyendo al cambio cultural social.

2. Acoso Laboral: se define como un acto contrario a la dignidad de la persona, configurado por
“toda conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por
uno o mas 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 humillacién, o bien que amenace o
perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo”*.

Es importante indicar que conductas ocasionales o conflictos incipientes no constituyen acoso, tampoco
el estrés derivado de exceso de trabajo en periodos determinados propios de los procesos del Servicio,
ni las amonestaciones fundadas de la jefatura directa, ni las criticas aisladas, o bien las jornadas de
trabajo extensas justificadas, o las dificultades de las condiciones ambientales laborales que no son
posibles de controlar o mejorar directamente.

Estamos frente a una conducta del tipo acoso cuando “los hostigamientos son periddicos, realizados en
el lugar del trabajo, con la finalidad de humillar y marginar a un determinado trabajador, {...) muchas
veces acompafiada de dafios de salud como la depresidn, estrés o ansiedad, ademds de trastornos

psicosomaticos”>.

De acuerdo a la relacion jerarquica que se da entre la persona acosada y quien acosa, el acoso laboral
puede ser:

a) Vertical Descendente: se presenta cuando la conducta de acoso se manifiesta desde la jefatura
hacia un/a subordinado/a.

b) Vertical Ascendente: se presenta cuando la conducta de acoso se manifiesta desde un/a
subordinado/a hacia la jefatura.

c) Horizontal: se presenta cuando la conducta de acoso se manifiesta entre pares o por un/a
compafiero/a con el mismo nivel jerarquico.

En ambientes laborales donde se desvaloriza el aporte de las mujeres y se les discrimina en el sentido
de situarlas en espacios simbdlicos y reales de poco poder al interior de la institucién, es més posible
que sufran acoso laboral.

Ejemplos de conductas de acoso laboral (listado no taxativo):

a) Gritar, avasallar o insultar a la victima cuando esta sola o en presencia de personas.

“ Articulo N° 1 Ley N° 20.607, que tipifica y sanciona el acoso laboral e incorpora esta preceptiva para toda relacion
de trabajo, sea publica o privada, modificando el Estatuto Administrativo, el Estatuto Administrativo para
funcionarios municipales y el Cédigo de Trabajo.

* “La noci6n de acoso moral o Mobbing y su reconocimiento por la jurisprudencia en Chile”, Eduardo Caamaiio,
2011, pagina 225 que cita a Sergio Gamonal “Manual de Contrato de Trabajo”.
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b) Asignar objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles de cumplir, y
tareas que son manifiestamente inacabables en ese tiempo.

c) Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.

d) Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

e) Quitar dreas de responsabilidad clave, sin causa justificada, ofreciéndole a cambio tareas rutinarias,
sin interés o incluso ningun trabajo que realizar.

f) Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo, sin causa justificada y sin
entregar contexto al/la trabajador/a.

g) Tratar de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra él/ella, con vistas
a estigmatizarle ante otros/as compafieros/as o jefes/as.

h) Ignorar o excluir, hablando solo a una tercera persona presente, simulando su no existencia o su no
presencia fisica en la oficina 0 en las reuniones a las que asiste.

i) Retener u ocultar informacién crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a error en su
desempefio laboral, y acusarle después de negligencia o faltas profesionales.

j) Difamar a la victima, extendiendo por la organizacién rumores maliciosos o calumniosos que
menoscaban su reputacion, su imagen o su profesionalidad.

k) lgnorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras personas, o a elementos ajenos
a él/ella, como la casualidad, la suerte, el contexto, etc.

l) Criticar continuamente y sin fundamento su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones,
etcétera.

m) Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisiones o iniciativa personal en el marco de sus
atribuciones.

n) Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demas trabajadores/as,
caricaturizandolo o parodiando.

o) Animar a otros/as comparieros/as a participar en cualquiera de las acciones anteriores mediante la
persuasion, la coaccion o el abuso de autoridad.

No seran considerados actos de acoso las diferencias de opinién, disputas o conflictos, que surjan como
consecuencia de una natural diversidad existente dentro de los grupos de trabajo y siendo parte de la
interrelacién entre los/as funcionarios/as en el ejercicio de sus funciones, en la medida que se
desarrollen en un ambiente de respeto reciproco.

El maltrato laboral y el acoso laboral, afectan la dignidad de las personas, constituyen acciones graves
que no pueden ser toleradas, deben ser denunciadas, e inmediatamente atendidas e impedidas.

Elementos dtiles para diferenciar cuidndo se trata de Maltrato o Acoso laboral:

Maltrato Laboral Acoso Laboral
Es una conducta generalizada. Es una conducta selectiva.
La accion es evidente. La accion es silenciosa.
No tiene un objetivo especifico. Su objetivo es desgastar a la victima.
La agresion es esporadica. El hostigamiento es reiterado.

El Servicio es responsable de sensibilizar continuamente a todo el personal en la cultura de igualdad de
género contribuyendo al cambio cultural social.
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3. Acoso Sexual

La Ley N° 20.005, tipifica y sanciona el acoso sexual y expresa que “las relaciones laborales deberan
siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona. Es contrario a ellas, el acoso
sexual, que acontece cuando una persona realiza en forma indebida, por cualquier medio,
requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe, y que amenacen o perjudiquen
su situacion laboral o sus oportunidades laborales en el empleo”.

Algunos conceptos que se desprenden de la definicion de Acoso Sexual, segln lo que sefiala la normativa
vigente, son:

a) Realizada por una persona: realizada de un hombre a una mujer, de una mujer a un hombre o entre
personas del mismo sexo.

b) Sin consentimiento: la falta de consentimiento es determinante para configurar el acoso sexual, es
decir, cuando la persona objeto de un requerimiento (solicitud directa, insinuacién, comentario o
conducta) de caracter sexual responde y acepta por su propia voluntad, no puede alegar
posteriormente acoso sexual.

c) Incluye hostigamiento con o sin contacto fisico: las conductas de acoso sexual no se encuentran
limitadas a acercamientos o contactos fisicos, sino que incluye cualquier accién del/la acosador/a
sobre la victima que pueda representar un requerimiento de caracter sexual indebido (por ejemplo:
solicitud o comentario directo verbal o escrito, insinuacién o comentario indirecto en presencia de
terceros/as, pero referidos a la victima).

d) Con amenaza de perjuicio laboral u oportunidades en el empleo: se caracteriza porque el rechazo
de una persona a esa conducta o su sumision a ella es empleada explicita o implicitamente como
base para una decisién que afecta al trabajo de ella, como el acceso a la formacion profesional o al
empleo; continuidad en el empleo; promocidn; salario; u otras decisiones relativas al empleo dentro
del Servicio.

De acuerdo con la relacion jerarquica que se da entre la persona acosada y quien acosa, el acoso sexual
puede ser:

a) Vertical Descendente: se presenta cuando la conducta de acoso se manifiesta desde la jefatura
hacia un/a subordinado/a.

b) Vertical Ascendente: se presenta cuando la conducta de acoso se manifiesta desde un/a
subordinado/a hacia |a jefatura.

¢) Horizontal: se presenta cuando la conducta de acoso se manifiesta entre pares o por un/a
compafiero/a con el mismo nivel jerarquico.

El acoso sexual es, sobre todo, una manifestacion de relaciones de poder y de desigualdad de género.
Las mujeres estan mas expuestas a sufrir acoso sexual porque culturalmente no se le asigna poder en
este ambito y/o se les percibe como “objeto sexual” y/o porque se las percibe como competencia por

el poder.
Ejemplos de conductas del tipo acoso sexual (listado no taxativo):
a) Comportamiento fisico de naturaleza sexual: equivale a un contacto fisico no deseado, que varia

desde roces en el cuerpo de otra persona, al intento de violacién y la coaccion para las relaciones
sexuales. Ejemplos: abrazos con roces de connotacién sexual, besos forzados, entre otros.

Bandera 46 « Santiago de Chile « + 56 2 2_250 9000 « www. gobiernosantiago.cl
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b) Conducta verbal de naturaleza sexual: incluye insinuaciones sexuales, proposiciones o
requerimientos para la actividad sexual, insistencia para una actividad social fuera del lugar del
trabajo después que se haya puesto en claro que dicha insistencia es molesta, comentarios
insinuantes u obscenos, entre otros. Ejemplos: “éY como te gusta hacerlo a ti? Cuéntame, si somos
adultos”; “Podriamos pasarlo bien un ratito y todo se soluciona”.

c) Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicion de fotos sexualmente
sugestivas o pornograficas, de objetos, materiales escritos, miradas impudicas, silbidos o gestos de
connotacidn sexual. Estos comportamientos pueden hacer que los/as afectados/as se sientan
incdmodos o0 amenazados, afectando su situacion laboral.

d) Comportamientos de naturaleza sexual realizados por cualquier medio: insinuaciones o
requerimientos no consentidos de naturaleza sexual realizados a través de proposiciones personales
directas, o empleando otros medios de contacto, escritos o audiovisuales, enviados por correos
electrdnicos, mensajes por WhatsApp u otras redes sociales, por ejemplo.

Cabe destacar que la legislacion chilena tipifica en su cédigo penal la conducta de abuso sexual
propiamente tal, definiéndola como la accién sexual distinta del acceso carnal con una persona mayor
de catorce afios, cuando se hace uso de fuerza o intimidacién, cuando la victima se halla privada de
sentido, o cuando se aprovecha de su incapacidad para oponerse.

Son ejemplos de abuso sexual propiamente tal, las tocaciones o besos en érea de connotacién sexual;
simulacién de acto sexual, exhibir o registrar material pornogréfico, entre otras acciones realizadas sin
consentimiento.

El Servicio es responsable de sensibilizar continuamente a todo el personal en la cultura de igualdad de
género contribuyendo al cambio cultural social.

4. Géneroy relaciones laborales

Los roles de género como construccion social de lo femenino y lo masculino, repercuten en los espacios
laborales reproduciendo situaciones en que se intensifica la situacion de subordinacién y menor
valorizacién de “lo femenino”. En este contexto de asimetria de poder, las mujeres no siempre cuentan
con condiciones para enfrentar las situaciones de acoso en el &mbito del trabajo y denunciarlas.

Las organizaciones no siempre son conscientes de esta realidad y reproducen estereotipos de género,
minimizando las situaciones de violencia laboral que afectan a las mujeres. Las organizaciones no son
neutras al género. “No es posible comprender los determinantes de la violencia de género en el trabajo
bajo el supuesto que las organizaciones son entidades neutrales. El dmbito del trabajo es un espacio de
reproduccion del sistema de relaciones sociales en un sentido amplio, y en particular, de sistema de
relaciones de género que desvaloriza y discrimina a las mujeres”®.

Ejemplos de expresiones de violencia de género (listado no taxativo):

a) Sefalar a las mujeres que trabajan como madres irresponsables.
b) Decir que tu compaiiera ascendié s6lo por coquetear con el jefe.
¢) Hay carreras para hombres y carreras para mujeres.

d) Deberias ser un poco mas femenina.

e) Detrds de un hombre hay una gran mujer.

® Diaz X, Mauro A, Ansoleaga E, Toro J, 2017. Violencia de Género en Chile. Un Campo de Estudio Ignorado.
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f) Los hombres no lloran.

g) Ser mama es lo mas lindo de ser mujer.

h) Se lo buscé por andar vestida asi.

i) Los hombres son mas razon y las mujeres mas emocion.
j) Ese color es de mujer.

k) A las mujeres no hay que entenderlas, hay que quererlas.

Asimismo, se definen como elementos agravantes de las conductas de maltrato y acoso laboral y sexual,
lo siguiente:

a) Discriminacién contra la mujer o discriminacién de género: definida como “toda distincion,
exclusién o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular
el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la
base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales
en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera”’.

b) Violencia contra la mujer: definida como “cualquier accién o conducta, basada en su género, que
cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el dmbito publico
como en el privado. La violencia de género se refiere, principalmente, a la violencia contra las
mujeres por cuanto las afectan de manera desproporcionada o exclusiva. Esta definicion incluye las
amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se producen en
la vida publica como en la privada”®.

Conceptos de violencia laboral:

a) Fenémeno multicausal: razones culturales, organizacionales, entre otras, en que se presentan
actitudes hostiles contra una o varias personas, cuyos efectos son negativos para quien las padece.

b) Existe asimetria de poder: una persona con mayor poder sobre una o varias otras, ejerce
dominacién contra otra u otras personas. Las mujeres histéricamente han estado mas lejos del
poder.

[I. Denuncia
Como se denuncia

A continuacidn, se detallan las acciones para hacer efectiva la denuncia, de acuerdo con lo establecido
en el articulo 90 y 90 B del Estatuto Administrativo:

1. Lladenuncia debe estar dirigida a la Jefatura de Servicio, Unica autoridad facultada para instruir la
investigacion sumaria y/o sumario administrativo correspondiente.
2. Ladenuncia debera formularse por escrito y firmada por el/la denunciante.
3. Lladenuncia debera cumplir los siguientes requisitos:
a. ldentificacion del/la denunciante y su domicilio (para efectos de notificacién).
b. Identificacién de la victima (o indicar si coincide con el/la denunciante).
¢. Narracion circunstanciada de los hechos.

7 Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer, 1979.
& Convencion Belém do Para (articulo 1). Declaracién sobre la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer, Res. A.G.
48/104 del 20 de diciembre de 1993.
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d. La individualizaciéon de quién o quiénes los/las hubieren cometido y de los/as testigos, en
cuanto le constare al/la denunciante.

e. Acompafar o mencionar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento,
como, por ejemplo, correos electrdnicos, registro de llamadas, mensajes de texto por redes
sociales, imagenes, audios, entre otros, (si aplica).

4. Llas denuncias que no cumplan con lo prescrito anteriormente podridn entenderse por no
presentadas. Para asegurar que las denuncias cumplan con los antecedentes requeridos, se ponen
a disposicién en Anexos N° 1y N° 2 “FORMULARIO DE DENUNCIA”.

5. La denuncia debe entregarse en un sobre cerrado, indicando en el exterior que se trata de un
documento confidencial, de cardcter reservado.

Denunciante

( Inicio ) !
:

Redacta denuncia dirigida a la
i Jefatura de Servici

Completar formulario de denuncia:

a. |dentificar denunciante y su domicilio.

b. Identificar victima.

¢. Narracién de los hechos.

| d. Individualizacién de quién o quiénes los/las hubieren
cometido y de los/as testigos |
e. Acompanar antecedentes, (si aplica). |

Entregar en sobre cerrado,
confidencial y reservado

¢ Dénde se
denuncia? )

También podrén ser objeto del sumario o la investigacién sumaria, aquella jefatura o autoridad que,
habiendo tomado conocimiento fundado de cualquiera de las conductas antes descritas u otras en igual
tenor, no tome las medidas pertinentes para garantizar el respeto a la dignidad de las personas y el buen
clima laboral dentro del Servicio.

Sicomo resultado de la investigacién de los hechos se comprueba que hubo intencién expresa de causar
perjuicio o de injuriar al/la denunciado/a, por parte del/la denunciante o la victima, el Servicio debera
instruir que la investigacion prosiga mediante un sumario administrativo tal como lo establece el Art.
121 del Estatuto Administrativo®.

®“Sj en el transcurso de la investigacion se constata que los hechos revisten una mayor gravedad se pondra término
a este procedimiento y se dispondra, por la autoridad competente, que la investigacidn prosiga mediante un
sumario administrativo.” Articulo 121 del Estatuto Administrativo.
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Doénde se denuncia

6. Las denuncias podrdn ser entregadas a los/as siguientes receptores/as de denuncias:
a. Jefatura del Departamento de Gestion de Personas.
b. Directores/as de las Asociaciones de Funcionarios/as.
¢. Representantes elegidos/as del Personal (un hombre y una mujer).
d. Oficina de Partes.
7. En caso de que sea entregada a la Jefatura del Departamento de Gestién de Personas, un/a
Director/a de las Asociaciones de Funcionarios/as o un/a Representante del personal, se debe:
a. Registrar la recepcion de la denuncia y entregar al/la denunciante comprobante de
recepcién de ésta (Anexo N° 3).
b. Anotar la fecha e indicar hora de recepcion en el sobre de la denuncia, junto con su firma.
c. Ingresar la denuncia en la Oficina de Partes, el mismo dia de la recepcién o hasta las 12

horas del dia habil siguiente ocurrida ésta, en el caso de ser recibida a ultima hora de la
jornada laboral.

8. Ingresada la denuncia en la Oficina de Partes, se debe:
a. Registrar la recepcién del documento y entregar copia de ingreso al/la denunciante,
estampando hora y fecha en el sobre.
b. Elmismo dia o hasta las 12 horas del dia habil siguiente, en caso
C.
d. que sea ingresada a ultima hora de la jornada laboral, entregar la denuncia a la Jefatura de

Gabinete del/la Intendente/a, asegurandose quede registro de su ingreso como
documentacion reservada.

Jefatura de Gabinete
Denunciante Receptores/as de denuncia Oficina de Partes Jefatura Superior de

Servicio

Entrega denuncia en
sobre cerrado,
confidencial y reservado

s

v

Registra recepcion de Registra recepcion de
denuncia denuncia
Entrega comprobante !
de reoepcién de - Entrega
denuncia comprobante de
e — recepcion de
denuncia
Ingresa denuncia en
Oficina de Partes
L‘ Enfrega denuncia a
Jefatura de
Gabinete
r
Recibe comprobante Recibe denuncia'y
de recepcién de » entrega a Jefatura
denuncia de Servicio
Plazos
iados e
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Plazo asociado a la denuncia

9. La Jefatura Superior de Servicio tiene un plazo de 3 dias habiles para resolver si se admite a
tramitacion la denuncia, plazo que se contara a partir del momento en que desde la Oficina de Partes
se haga entrega del documento confidencial reservado a la Jefatura de Gabinete del/la
Intendente/a, lo que quedara sefialado en el documento de registro y en el sobre de la denuncia.

10. Si transcurrido dicho término no ha habido pronunciamiento, la denuncia serd admitida a
tramitacion.

11. Dentro del plazo establecido la Jefatura Superior del Servicio debera:

a. Emitir respuesta reservada dirigida al/la denunciante, en sobre cerrado, confidencial,
expresando su decision de acoger o no la denuncia, las razones que fundamentan esta
decisidn, y si correspondiere, el procedimiento administrativo que se instruird con la
finalidad de establecer las eventuales responsabilidades y sanciones.

b. Llarespuestaseraingresadael mismo dia de su emisién o hasta las 12 horas del dia siguiente
en Oficina de Partes del Gobierno Regional, como documento de cardcter confidencial
reservado.

c. El/lafuncionario/a de la Oficina de Partes debera entregar el documento directamente al/la
destinatario/a durante el mismo dia o hasta las 12 horas del dia hébil siguiente, en caso que
sea ingresado a ultima hora de la jornada laboral.

Si el/la destinatario/a se encuentra gozando de algun tipo de permiso o feriado legal, se
enviard el documento via correo certificado en mismos plazos ya sefialados.

Jefatura Superior de

e Oficina de Part Denuncian
Servicio ares enunciante
Recibe denuncia en
sobre cerrado,
confidencial y reservado
Evalta denuncia ‘
[ recibida
|
Emite respuesta en 3 Registra recepcién de
dias con razones que » respuesta en sobre
fundamentan la decision| | cerrado, confidencial
Entrega respuesta a _| Recibe respuesta a su
denunciante | denuncia
NO [ Fin

Investigacion
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I[II. Investigacion
Inicio, nombramiento investigador/a

1. Sila denuncia presentada cumple con los requisitos expuestos, la Jefatura Superior del Servicio
deberd ponderar los antecedentes y ordenard mediante resolucion la instruccién del respectivo
procedimiento disciplinario, investigacién o sumario, en un plazo de cinco dias habiles contados
desde que sean recepcionados los antecedentes por parte de la Jefatura de Gabinete. El proceso
disciplinario deberd llevarse a cabo con celeridad y con la mayor discrecion posible, de manera de
asegurar la eficiencia de las diligencias decretadas.

2. En la misma resolucién que se instruye el procedimiento administrativo, la Jefatura Superior del
Servicio deberd nombrar al/la Investigador/a en el caso de investigacion sumaria y para el caso de
un sumario al/la Fiscal, que tendran la responsabilidad de investigar los hechos presentados a
través de la denuncia.

Duracion del proceso administrativo

Para el caso de la Investigacion Sumaria, la indagatoria dura 5 dias hébiles, y dependiendo de la
complejidad se puede elevar a sumario administrativo. Por su parte, en caso de un sumario
administrativo, el plazo de investigacion dura 20 dias habiles, prorrogables hasta completar 60.

La investigacion de los hechos denunciados debera practicarse con celeridad y evitando tramites
dilatorios, de manera de asegurar la eficacia de las diligencias decretadas, velando especialmente
porque la declaracion de las personas se preste libre de presiones y amenazas.

Etapas del procedimiento administrativo

Investigacion sumaria

1. Instalacién del/la investigador/a

e Corresponde al nombramiento de un/a funcionario/a publico/a que cumpla el rol de
investigador/a que es designado/a por la Jefatura Superior de la Institucién en la misma
resolucion que ordena instruir la investigacion.

* Se le exige al/la Investigador/a tener igual o superior grado que la persona que va a ser objeto
de la investigacion sumaria. Si durante la investigacién de los hechos surgen personas
involucradas de mayor grado que el/la Investigador/a, se debe dar aviso y sera reemplazado/a.

* Llos/as funcionarios/as citados/as a declarar por primera vez ante el/la Investigador/a, seran
apercibidos/as para que, dentro del segundo dia habil, formulen causales de implicancia o
recusacion en contra de éste/a.

Las causales de recusacién son las siguientes:

a. Tener el/la Investigador/a interés directo o indirecto en los hechos que se investigan,

b. Tener intima amistad o enemistad manifiesta con cualquiera de los/as inculpados/as y

¢. Tener parentesco de consanguinidad hasta el tercer grado y de afinidad hasta el segundo,
inclusive, o de adopcidn con alguno/a de los/as inculpados/as.
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2. Etapaindagatoria
® El procedimiento sera fundamentalmente verbal, y de lo actuado se levantard un acta general
que firmardan los/as que hayan declarado, sin perjuicio de agregar los documentos probatorios
que correspondan, no pudiendo exceder la indagacién el plazo de 5 dias habiles.
e Esta etapa tiene por objeto indagar los hechos que eventualmente pueden ser constitutivos de
responsabilidad administrativa.

3. Sien el transcurso de esta investigacion se constata que los hechos revisten una mayor gravedad,
se pondra término a este procedimiento, y se dispondra por la autoridad competente que la
investigacion siga mediante un sumario administrativo.

4. Acusatoria

e Una vez terminada la etapa anterior, el/la Investigador/a formulard cargos si procediere,
debiendo el/la afectado/a responder en un plazo de 2 dias habiles, contados desde la fecha de
notificacion de éstos.

e En el evento que el/la inculpado/a solicite rendir prueba, sobre los hechos materia del
procedimiento, el/la Investigador/a sefialara un plazo para rendirla, el cual no podra exceder de
3 dias habiles.

5. Informacion a la autoridad superior

* Vencido el plazo anterior, el/la Investigador/a procedera a emitir una vista o informe dentro del
plazo de 2 dias habiles, en el cual se contendra la relacién de los hechos, los fundamentos y
conclusiones a que hubiera llegado, formulando la proposicién de sancidn que estimare
procedente.

6. Etapa resolutiva

e Conocido el informe o vista, la autoridad que ordend la investigacion sumaria, dictard la

resolucién respectiva en el plazo de 2 dias habiles, la que sera notificada al/la afectado/a.
7. Impugnacién.

¢ Notificada la resolucién de la autoridad, el/la afectado/a podra interponer recurso de reposicién

en el plazo de 2 dias habiles. El plazo para resolver la reposicién sera de 2 dias habiles.

Flujograma investigacion sumaria

[ — [ ———
Instalacién del/la Etapalndagatoria Acusatoria

Investigador/a

Informacion a la
autoridad superior

Etapa resolutiva Impugnacion

* 5 dias habiles
instruida la
Investigacién

* 5 dias habiles
para investigar
los hechos

* 2 dias habiles
debe responder
afectado/a

* 3 dias habiles

para rendir

pruebas
afectado/a

¢ 2 dias habiles
para emitir la
vista fiscal o

informe

* 2 dias habiles
para notificar la
resolucién al/la
afectado

* 2 dias habiles
para interponer
recurso de
reposicion
afectado/a

¢ 2 dias habiles

para resolver la

reposicion

Sumario administrativo

1. Instalacién de la fiscalia
* El sumario estara a cargo del/la Fiscal que es designado/a por la Jefatura Superior de la
Institucion en la misma resolucién que ordena instruir el sumario.
* Se le exige al/la Fiscal tener igual o superior grado que la persona que va a ser objeto del
sumario. Si durante la investigacién de los hechos surgen personas involucradas de mayor grado
que el/la Fiscal, se debe dar aviso y sera reemplazado/a.
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e El/la Fiscal debera designar un/a actuario/a quien es el/la ministro/a de fe que certificara las
actuaciones, las cuales deberan ser firmadas por ambos/as.

e Los/as funcionarios/as citados/as a declarar por primera vez ante el/la Fiscal en calidad de
inculpados/as, seran apercibidos/as para que, dentro del segundo dia habil, formulen causales
de implicancia o recusacion en contra del/la Fiscal o del/la actuario/a.

Las causales de recusacion son las siguientes:
d. Tener el/la Fiscal o el/la actuario/a interés directo o indirecto en los hechos que se
investigan,
e. Tener intima amistad o enemistad manifiesta con cualquiera de los/as inculpados/as y
f. Tener parentesco de consanguinidad hasta el tercer grado y de afinidad hasta el segundo,
inclusive, o de adopcion con alguno/a de los/as inculpados/as.
2. Investigacion

e La duracion de la investigacion serd de 20 dias habiles, contados desde la instalacidn de la
fiscalia.

e Encasos debidamente calificados, al existir diligencias pendientes decretadas oportunamente y
no cumplidas por fuerza mayor, se podra prorrogar el plazo de investigacién hasta completar 60
dias, resolviendo sobre ello, la Jefatura Superior del Servicio.

Los requisitos para decretar la ampliacién son:
a. Que existan diligencias pendientes decretadas oportunamente
b. Que dichas diligencias no hayan sido cumplidas por fuerza mayor

¢ la declaracion del/la inculpado/a en la etapa de investigacion constituye un tramite esencial,
cuya omision infringe la legalidad del proceso, afectando el derecho de defensa. La falta de
declaracién de un inculpado/a no es vicio de caracter esencial cuando previamente se le haya
citado/a, de conformidad a las normas que regulan la materia.

3. Etapa acusatoria

e Una vez terminada la etapa de investigacion el/la Fiscal podra proponer el sobreseimiento o la
formulacién de cargos. En el primer caso, se enviaran los antecedentes a la Jefatura Superior de
la Institucién, quien podra aprobar o rechazar tal proposicion. En el caso de rechazo, dispondra
que se complete la investigacion en el plazo de 5 dias habiles. El sobreseimiento presupone que
no hubo imputacidn de cargos. En el caso que se formulen cargos, éstos deberan ser concretos
y precisos, detallando los hechos constitutivos de la infraccion, y la forma como ellos han
afectado los deberes que establecen las normas legales que se han vulnerado.

e Los cargos no pueden proponer sanciones. Asimismo, su notificacién es un trdmite de caracter
esencial, ya que la omisién impide el derecho a defensa, vulnerando el principio de bilateralidad
de la audiencia, previsto en el articulo 19 N° 3 de la Constitucion.

e El/lainculpado/a tiene un plazo de 5 dias habiles prorrogables por otros 5, previa solicitud del/la
afectado/a, contados desde la notificacion de los cargos, para presentar sus descargos, defensas
y solicitar o presentar pruebas, pudiendo consultar el expediente personalmente o por medio
de su abogado/a.

e El/ainculpado podra solicitar la rendicién de prueba o bien diligencias probatorias, siendo éstas
un derecho para el/la inculpado/a.

e Cuando el/lainculpado/a solicita la realizacion de ciertas diligencias probatorias, el/la Fiscal est4
obligado a acceder a ellas, debiendo disponer un término probatorio que no puede exceder en
total de 20 dias habiles. Dicho término probatorio debera ser solicitado en el escrito de
descargos.

4. Etapainformativa a la jefatura superior

* Llapotestad sancionatoria estd radicada en |a autoridad administrativa y no en el/la Fiscal, quien,

en su vista o informe, efectda una proposicion de sancién, no vinculante para aquella.
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5. Etapa resolutiva
e Evacuada la vista o informe fiscal, la Jefatura Superior del Servicio puede asumir cualquiera de
las siguientes actitudes:
a. Ordenar la reapertura del sumario por encontrarse incompleta la etapa indagatoria
b. Absolver al/la inculpado/a
c. Aplicar una medida disciplinaria
e La resolucién de termino, sea absolucion o sancién, debe dictarse dentro de 5 dias habiles
contados desde la fecha de la vista fiscal.
6. Etapa de reclamacion
¢ Cuando se notifique al/la inculpado/a respecto de la resolucién que ordena la aplicacién de una
medida disciplinaria, soélo le cabe recurso de reposicion ante la misma autoridad que la hubiere
dictado, el cual deberd ser fundado y se interpondra dentro del plazo de 5 dias habiles contado
desde la notificacion. Finalmente, el recurso de reposicion deberd ser fallado dentro de los 5
dias habiles siguientes a que fuese interpuesto.
e Acogido el recurso de reposicidn o propuesta de una medida disciplinaria distinta, se devolvera
Ia resolucion correspondiente con el sumario, a fin de que se dicte en el plazo de 5 dias habiles,
la que corresponda por la autoridad competente.

Vencidos los plazos del proceso sumarial, la Jefatura Superior del Servicio deberd revisarlo y adoptar las
medidas tendientes a agilizarlo, asi como también determinar la eventual responsabilidad del/la Fiscal.

Flujograma sumario administrativo

Etapade
Reclamacién
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Resolutiva

Etapa Recurso de
Informativaa la reposicion 5
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contados notificacién
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dias habiles allo recurso
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5 dias hébiles ias hdbiles
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total de 20 dias
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Medidas de resguardo

El/la Fiscal tiene la responsabilidad de establecer las medidas precautorias que estime pertinentes para
resguardar la integridad del/la denunciante y la victima. Las medidas precautorias surtirdn sus efectos
desde la data en que se notifique a la persona afectada la total tramitacion del decreto o resolucién que
las ordena aplicar. Las medidas se aplican para el caso de los sumarios.

Al definir la medida precautoria, se debe considerar la asimetria de la victima y/o el/la denunciante con
la persona denunciada, con la finalidad de evitar la victimizacién secundaria, procurando que no exista
riesgo de menoscabo ni castigo a la victima y/o el/la denunciante, ni a las demds personas involucradas
(testigos, por ejemplo). Se sugieren medidas, entre otras, las siguientes:

1. Laseparacion fisica de los/as involucrados/as.

2. Solicitar evaluacion y tratamiento de dafios. El/la funcionario/a que presente problemas de salud, y
que los identifique con algun tipo de acoso, podra solicitar atencién médica en la Mutual
correspondiente a la Institucion. Para ello se debe solicitar una "evaluacién del puesto de trabajo".

Asimismo, de ser procedente, el/la Fiscal podra aplicar a la persona objeto del sumario, entre otras,
algunas de las medidas cautelares establecidas en el articulo 136 del Estatuto Administrativo, como se
sefiala a continuacién:

1. Suspension de sus funciones
2. Destinar transitoriamente a otro cargo dentro de la misma institucion.

Las medidas precautorias en ningln caso deben implicar un menoscabo para el/la denunciado/a,
atendiendo a su derecho de presuncién de inocencia mientras dure el proceso, por tanto, deben ser
fundadas y proporcionales al nivel de riesgo y dafios observados de acuerdo a los antecedentes
preliminares existentes.

Las medidas, en caso alguno seran consideradas un prejuzgamiento ante las eventuales sanciones
administrativas que se puedan aplicar.

Se hace presente que tales medidas pueden ser dispuestas en cualquier etapa del procedimiento
administrativo por el/la Fiscal como una accién preventiva hasta la dictacién de la vista fiscal. De igual
manera, el/la Fiscal a cargo de la investigacion, podra poner término anticipado a las mencionadas
medidas, mediante la dictacion de una resolucién expresa y fundada.

El/la funcionario/a que ejerza las acciones a que se refiere la letra k) del Articulo 61 "denunciar ante el
Ministerio Publico (...) con la debida prontitud, los crimenes o simples delitos y la autoridad competente
los hechos de carécter irregular de que tome conocimiento en el ejercicio de su cargo", tendra los
derechos establecidos en el Articulo 90 A del Estatuto Administrativo:

1. Nopodran ser objeto de las medidas disciplinarias de suspensién del empleo o de destitucion, desde
la fecha en que la autoridad reciba la denuncia y hasta la fecha en que se resuelva en definitiva no
tenerla por presentada o, en su caso, hasta noventa dias después de haber terminado la
investigacion sumaria o sumario, incoados a partir de la citada denuncia.

2. No ser trasladados de localidad o de la funcién que desempefiaren, sin su autorizacién por escrito,
durante el lapso a que se refiere la letra precedente.
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3. No ser objeto de precalificacién anual, si el denunciado fuese su superior jerarquico, salvo que
expresamente la solicitare el denunciante. Si no lo hiciere, regira su ultima calificacién para todos
los efectos legales.

Forma de entrega de informacion

El sumario administrativo deja de ser secreto después de la formulacion de cargos, pero sélo respecto
del/la inculpado/a y su abogado/a, de tal manera que el/la funcionario/a que da a conocer los
antecedentes del mismo a terceros/as, transgrede la normativa vigente y contraviene sus deberes
laborales.

Resolucién y notificacion

Las notificaciones que se realicen en el proceso disciplinario deberan hacerse personalmente. Salvo en
caso que el/ funcionario/a no fuera habido/a por dos dias consecutivos en su domicilio o en su lugar de
trabajo, en cuyo caso se hara por carta certificada, de conformidad a lo dispuesto en el articulo 131 del
Estatuto Administrativo.

Por su parte, conviene sefialar que en la circunstancia de que un/a funcionario/a sometido/a a sumario
administrativo se encuentre haciendo uso de licencia médica en la oportunidad en que sea notificado/a
por carta certificada dentro de un procedimiento disciplinario, no invalida dicha actuacion
administrativa, por cuanto la licencia médica sélo permite a aquel/la a ausentarse o reducir la jornada
de trabajo, manteniendo tanto su calidad de servidor/a publico/a como sus derechos y obligaciones.

IV. Sancion

Sera decision de la Jefatura Superior del Servicio establecer en definitiva las sanciones, mediante
resolucion, en caso que las hubiera, indicando expresamente el modo y plazo para su cumplimiento,
instruyendo a quienes corresponda su aplicacion y supervision.

Tipos de sanciones

La Autoridad Regional producto del proceso disciplinario podra aplicar, conforme a lo establecido en la
norma estatutaria, y teniendo en cuenta la gravedad de la faita cometida y las circunstancias atenuantes
0 agravantes que arroje el mérito de los antecedentes, las siguientes medidas disciplinarias:

Censura

Multa

Suspension del empleo hasta por 30 dias a 3 meses
Destitucién

Eall L o

Resolucion de autoridad

A partir de los Dictamenes 34.325, de 2006 19.327, de 2008 y 36.766, de 2009 (2008 y 2009), de la
Contraloria General de la Republica, se concluye que, una vez formalizada una denuncia de acoso laboral
o sexual, sélo corresponde iniciar un proceso sumarial.
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Es importante considerar que el maltrato, acoso sexual y laboral pueden constituir una vulneracioén de
Derechos Fundamentales contemplados en el Articulo 19 de la Constitucidn Politica de la Republica de
Chile, en especial contra el primer Derecho consagrado en dicho precepto, éste es, "El derecho a la vida
y a la integridad fisica y psiquica de las personas”, lo que puede acarrear también hacer efectivas otro
tipo de responsabilidades, ademas de la administrativa, como lo son la responsabilidad penal y civil.

Asimismo, es relevante explicitar que la inobservancia del principio de probidad administrativa que esta
establecido en el articulo 52 de la Ley N2 18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la
Administracion del Estado, acarrearad las responsabilidades y sanciones que determinen la Constitucién,
las leyes y el parrafo 42 de este Titulo. Este principio es basico de la Administracién Publica, respecto
del cual una conducta constitutiva de acoso representa siempre una infraccién grave.

El Estatuto Administrativo, en su Articulo 125 inciso 22 letra b establece, por remision al Articulo 84 letra
I, que las conductas de acoso sexual son causales de destitucidn, lo que conlleva la inhabilidad por cinco
afios para ejercer cargos publicos dentro de la Administracién del Estado.

Plazos para aplicacion

Las medidas disciplinarias surtirdn sus efectos desde la data en que se notifique a la persona afectada la
total tramitacion del decreto o resolucion que las ordena aplicar.

Medidas de restauracion de clima

Sin perjuicio del resultado del procedimiento administrativo, el Departamento de Gestion de Personas
en conjunto con la jefatura correspondiente debera ejercer las medidas necesarias para reparar el clima
laboral y recuperar el mutuo respeto en el drea del Servicio afectada, como, por ejemplo, reuniones
periodicas entre las jefaturas responsables y los/as funcionarios/as con la finalidad de tratar estas
tematicas y las mejores formas de prevenir las conductas lesivas al clima laboral.

V. Plan de prevencion

Con el objeto de prevenir la ocurrencia de comportamientos discriminatorios y de conductas
atentatorias contra la dignidad de los/as funcionarios/as, el Servicio se compromete a:

1. lainclusidon de una mirada de respeto de los derechos esenciales humanos en la induccion del

personal.

La difusion y capacitacion de este procedimiento.

La capacitacion en igualdad de género.

Elaboracion y difusién de capsulas de los derechos esenciales humanos e igualdad de género.

Banner en la Intranet.

Incluir clausula en los contratos de prestacién de servicio, honorarios/as y empresas proveedoras

de servicio, en la que se indique que el cumplimiento del procedimiento forma parte de las

obligaciones.

7. Incluir en la convocatoria de alumnos/as en practica la obligatoriedad de dar cumplimiento del
procedimiento.

9n S B
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VI. Anexos

Anexo N° 1: FORMULARIO DE DENUNCIA PRESENTADO POR LA VICTIMA

INDIQUE EL TIPO DE ATENTADO A LA DIGNIDAD.
Margue con una “X” la alternativa que corresponda:

Acoso Sexual

Acoso Laboral
Maltrato Laboral -
Otra conducta que atente a la dignidad de las personas _

IDENTIFICACION DE LA VICTIMA

Nombre completo:

Domicilio:

Cargo que desempenfa:

Departamento, Unidad, Area de desempefio:

IDENTIFICACION DEL/LA DENUNGADO/A
Nombre completo:

Cargo que desempefia:

Departamento, Unidad, Area de desempefio:

NARRACION DETALLADA DE LOS HECHOS
Describa las conductas manifestadas por el/la denunciado/a, en orden cronolégico, sefialando nombres, testigos, lugares, fechas y
detalles que complementen la denuncia. (Si desea puede relatar los hechos en hoja adjunta)

Sefiale desde hace cudnto tiempo es victima de maltrato, acoso laboral y sexual: {si aplica)

Sefale las acciones que usted ha realizado para intentar detener la situacién de violencia organizacional, antes de denunciar y sus
resultados (si desea puede relatar los hechos en hoja adjunta).

ANTECEDENTES Y DOCUMENTOS QUE ACOMPANAN LA DENUNCIA
Margue con una “X” la alternativa que corresponda:

Ninguna evidencia especifica
Relato de Testigos

Correos electrénicos/ ——
mensajes en redes sociales

Fotografias/Videos/Audios —
Otros Documentos de respaldo

Sirespondié “Otros Documentos de respaldo”, favor sefiale cuél/es:

Observaciones

Nombre y Firma

Fecha / /.
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Anexo N° 2: FORMULARIO DE DENUNCIA PRESENTADO POR DENUNCIANTE

INDIQUE EL TIPO DE ATENTADO A LA DIGNIDAD
Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

Acoso Sexual

Acoso Laboral

Maltrato Laboral

Otra conducta que atente a la dignidad de las personas

IDENTIFICACION DEL/LA DENUNCIANTE
Nombre completo:

Direccion:
Cargo que desempefa:
Departamento, Unidad, Area de desempefio:

IDENTIFICACION DE LA VICTIMA
Nombre completo:

Cargo que desempefa:

DATOS PERSONALES DEL/LA DENUNCIADO/A

Nombre completo:

Cargo que desempefa:

Departamento, Unidad, Area de desempefio: PR

NARRACION DETALLADA DE LOS HECHOS

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

ANTECEDENTES Y DOCUMENTOS QUE ACOMPANAN LA DENUNCIA
Marque con una “X” |a atternativa que corresponda:

Ninguna evidencia especifica
Relato de Testigos

Correos electrénicos/ =
mensajes en redes sociales

Fotografias/Videos/Audios —_—
Otros Documentos de respaldo

Sirespondid “Otros Documentos de respaldo”, favor sefiale cual/es:

Observaciones

Nombre y Firma del Denunciante

Fecha / /___
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Anexo N° 3: COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA

CoPIA DE LA PERSONA QUE ENTREGA EL DOCUMENTO

NOMBRE - FIRMA DENUNCIANTE

FECHA / /
(FECHA DE ENTREGA DEL DOCUMENTO)

NOMBRE - FIRMA RECEPTOR/A

COMPROBANTE RECEPCION DE DOCUMENTO

COPIA DE LA PERSONA QUE RECIBE EL DOCUMENTO

NOMBRE - FIRMA DENUNCIANTE

FECHA / /
(FECHA DE ENTREGA DEL DOCUMENTO)

NOMBRE - FIRMA RECEPTOR/A

(En el caso que el documento se entregue en Oficina de Partes, debe ser timbrada su recepcion)

\” REGION M&TH ANA DE SANTIAGO

- Funcionarios/as

- Administracién Regional
- Divisién de Administracién y Finanzas

- Divisién de Planificacidn y Desarrollo

- Division de Analisis de Control de la Gestién
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DEPARTAMENTO GESTION DE PERSONAS SANTIAGO

- Departamento de Gestién de Personas

= Departamento de Planificacién y Control Institucional
- Departamento de Integridad y Etica Institucional

- Asociacion de Funcionarios GORE RM

- Asociacidn de Funcionarios Patricio Osorio

- Oficina de Partes
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