Ministerio de las
Culturas, las Artes
v el Patrimonio

ORD. N° 408

ANT: Oficio N° 840 de 2021 de la
Comisién de Cultura, Artes y
Comunicaciones de la Camara
de Diputados.

MAT: Informar el numero de
denuncias  formuladas  por
maltrato laboral, acoso laboral
ylo abuso sexual, y efectividad
de contar con protocolos de
actuacion frente a casos de
acoso sexual y/o laboral y abuso
sexual.

SANTIAGO, 15/09/2021

DE: CONSUELO VALDES CHADWICK
MINISTRA DE LAS CULTURAS, LAS ARTES Y EL PATRIMONIO

A: SRA. CLAUDIA RODRIGUEZ ANDRADE
ABOGADA SECRETARIA DE LA COMISION DE CULTURA, ARTES Y
COMUNICACIONES DE LA CAMARA DE DIPUTADOS

Junto con saludarla, comunico a Ud. que he tomado conocimiento de su
Oficio N° 840, por medio del cual solicita informar: a) el numero de denuncias
formuladas por maltrato laboral, acoso laboral y/o abuso sexual tanto en el Ministerio
de las Culturas, las Artes y el Patrimonio, como en sus Subsecretarias y demas
instituciones de su dependencia, precisando su estado y si los denunciantes
contintan presentado servicios y, en caso de ser ello negativo, precisando las
razones de sus desvinculaciones, y b) efectividad de contar con protocolos de
actuacion frente a casos de acoso sexual y/o laboral y abuso sexual y, en caso de
ser ello efectivo, remitir copia explicando su proceso de elaboracién, las sanciones
establecidas, entre otros aspectos que considere pertinente mencionar.

Respecto de lo solicitado en el literal a), se adjunta el dltimo reporte de la
Subsecretaria de las Culturas y las Artes con las denuncias del afio 2020 de dicha
Subsecretaria, con informacién sobre el nimero de denuncias formuladas, su
estado, si los denunciantes contintan prestando servicios o no y en caso negativo,
las razones de ello, entre otras.

La Subsecretaria del Patrimonio Cultural adjunta un Excel con la informacion
solicitada referida a los procedimientos finalizados, con el tipo de procedimiento
disciplinario y con informacion referida a si los denunciantes contintian o no
prestando servicios y, en caso negativo, las razones de ello, entre otras.
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El Servicio Nacional del Patrimonio informa a través del siguiente cuadro
ilustrativo, dividido por materia, el estado actual de los procesos disciplinarios
pendientes, relativos a denuncias de Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, en dicho
Servicio, con informacién sobre el nimero de denuncias formuladas, su estado, si
los denunciantes contindan prestando servicios o no y en caso negativo, las razones
de ello, entre otras.

MALTRATO LABORAL:

SITUACION LOBORAL DEL
N° | REX N® ANO | ESTADO DENUNCIANTE

Elevada a sumario,

en su etapa
1 197 | 2019 |indagatoria Continua en funciones
2 298 | 2019 | Indagatoria Continua en funciones
3 1235 | 2019 | Indagatoria Contindan en funciones
4 300 | 2020 | Indagatoria Contintian en funciones
5 413 | 2020 | Indagatoria Continua en funciones
6 554 | 2020 | Indagatoria Continua en funciones
7 1391 | 2020 | Indagatoria Continua en funciones

Examen de legalidad
8 409 | 2021 |de lainvestigacién Contindan en funciones

ACOSO LABORAL:

SITUACION LOBORAL DEL
N° | REX N° ANO | ESTADO DENUNCIANTE

Denunciante contratada por servicios
determinados, los que termind de
1 1015 | 2017 | Indagatoria realizar.

2 1217 | 2018 | Indagatoria Continua en funciones

Examen de legalidad
3 1577 | 2018 | de la investigacidn | Contintan en funciones

Examen de legalidad
4 1578 | 2018 | de la investigacion Contindan en funciones

Examen de legalidad

5 1779 | 2018 | de la investigacién Continua en funciones
6 1780 | 2018 |Indagatoria Continua en funciones
7 85| 2019 | Terminada Continua en funciones
8

381| 2019 |Indagatoria Continua en funciones
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9 1980 | 2019 | Indagatoria Continua en funciones
10 2197 | 2019 | Indagatoria Continua en funciones
11 2198 | 2019 | Indagatoria Continua en funciones
12 1358 | 2020 | Indagatoria Continua en funciones
13 1546 | 2020 | Indagatoria Continua en funciones
14 1570 | 2020 | Indagatoria Continua en funciones
15 43| 2021 |Indagatoria Continua en funciones
16 171 | 2021 | Indagatoria Continua en funciones
17 966 | 2021 | Indagatoria Continua en funciones
ACOSO SEXUAL:
SITUACION LOBORAL DEL
N° | REX N° ANO | ESTADO DENUNCIADO
Trabajadora contratada por Proyectos,
1 94| 2018 | Indagatoria los que fueron ejecutados.
Aplicacién de
2 1581 | 2019 | medida disciplinaria | Continua en funciones
Aplicacion de
3 1678 | 2015 | medida disciplinaria | Trabajadora tercerizada.
Formulacién de Trabajadora a Honorarios que continta
4 240| 2021 |cargos en funciones.

Respecto de lo solicitado en el literal b), la Subsecretaria de las Culturas y
las Artes informa que actualmente se encuentra vigente el “Procedimiento de
Denuncia, Investigacion y Sancién Del Maltrato Laboral, Acoso Laboral y Acoso
Sexual” de dicha Subsecretaria, aprobado por Resolucién Exenta N° 1875 del 28
de agosto del 2019, el cual se adjunta. En este mismo sentido es preciso indicar
que no se cuenta con un protocolo ante abuso sexual, por corresponder a un delito
que se debe denunciar por las vias correspondientes.

En cuanto al proceso de elaboracion de este procedimiento, desde el afio
2017 se trabajaba con el objeto de modificar la resolucién que aprobaba la denuncia
y sancion (Rex N° 1445 del 29 de diciembre del 2016). En este mismo contexto, se
necesitaba una actualizacién para mejorar algunos aspectos de fondo y forma, entre
otros, se necesitaba incorporar la perspectiva de género y revisar aspectos
referentes al funcionamiento de la “comision de buen trato”. Esta revisién fue interna
y asesorada por lineamientos emanados de la Direccién Nacional del Servicio Civil.

El afio 2018 cambia el escenario porque se empieza a abordar desde una
perspectiva ministerial, se incorporan profesionales de otros organismos, y desde la
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Subsecretaria se hace necesario una revisién de la resolucién en razén a lo
estipulado en el Instructivo Presidencial sobre Igualdad de Oportunidades y
Prevencion y Sancién del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual. Gab. Pres. N° 006
(2018), que establece el maltrato como causal y que busca promover y garantizar
igualdad de derechos entre hombres y mujeres y elevar las exigencias de las
disposiciones en materia de prevencién, denuncia, investigacion y sancion del
maltrato, acoso laboral y sexual en la Administracién Central del Estado.

A partir del afio 2019 ocurren algunas modificaciones importantes en relacion
a lo que estipulan tanto las Normas de Aplicacion General (Servicio Civil), como las
demandas que establece el PMG con enfoque de género, se incorporan a esta mesa
funcionarias de la Seccién de Participacién, Genero e Inclusién, y se inicia un
proceso propio (solo Subsecretaria de las Culturas y las Artes). En un inicio se
abordaron algunas propuestas presentadas por profesionales del departamento de
Gestion y Desarrollo de Personas, una asociacion de funcionarios (AFUCAP), y
luego se formalizd y establecid la Mesa de Maltrato, Acoso Laboral y Sexual
(MALS), avanzando en los lineamientos y un Plan de Prevencién que se encuentra
en vigencia en su implementacién y aprobado por la Resolucién Exenta N° 244 del
27 de agosto del 2020, la cual se adjunta.

Entre los principales avances se destacan:

* Modificacién de la Resoluciéon Exenta procedimiento de denuncia
(Resolucion Exenta N°1445 del 2016 — a Resolucién Exenta N°1875 del
2019).

= Incorporacion del Maltrato — unificacién de procedimiento (se elimina el
comité de ética como receptor de denuncias), en la Resolucién Exenta N°
1875 del 2019.

= Eliminacion de instancias de mediacién y/lo recepcién de denuncias
(comision del buen trato — Resolucion Exenta N° 1445 del 2016).

= Desarrollo de un plan de prevencién de la Subsecretaria (2019 en adelante)

= Establecimiento mesa MALS (2019 en adelante).

= Campanas centradas en la prevencion de conductas y no en el procedimiento
de denuncia (2019 en adelante).

Respecto de la efectividad con relacion a las denuncias formuladas en el
2020, se puede inferir que de las nueve (9) en total, el 67% de las denuncias fueron
recibidas por el Jefe de Gestién y Desarrollo de Personas y el 33% por el Jefe
Superior del Servicio.

Respecto del género de los v las involucradas en las denuncias, se observa
que el 67% de las denunciantes son mujeres, cifra que se repitié respecto de las
victimas. Las denunciadas son en un 78% mujeres.

En el 100% de las denuncias se instruyé un procedimiento administrativo,
cabe destacar que en el 33,3% (tres denuncias) de los casos se instruyd
investigacion, el 22,2% (dos denuncias) sumario administrativo, y en el 44,4%
(cuatro denuncias) se instruyeron ambos procedimientos.
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La Subsecretaria del Patrimonio Cultural informa que cuenta con un
Protocolo MALS, Resolucién Exenta N° 124 de 31 de julio de 2019, el cual fue
socializado con todos los funcionarios y funcionarias, y del cual se han realizado
charlas al respecto. Es de suma importancia contar con éstos para tener
conocimiento del proceso de una denuncia y del flujo correspondiente, ademas de
tener designados a quienes cumplen el rol de actuarios, fiscales, investigadores y
apoyo/contencion, los cuales ademas fueron capacitados durante el afio 2020.
Asimismo, la Subsecretaria dispone de un plan de prevencion y un plan de
seguimiento MALS, Resolucién Exenta N° 176 de 28 de octubre de 2020, el primero
enfocado en capacitar y promover el buen trato dentro la institucién evitando
situaciones de vulneracion, y el segundo enfocado en realizar un seguimiento para
controlar los tiempos de cada caso y las sanciones correspondientes. Se adjuntan
ambas Resoluciones Exentas.

Finalmente, el Servicio Nacional del Patrimonio Cultural informa que desde
el ano 2015 cuenta con un Procedimiento de Denuncia y Sancién en materia de
Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, el que ha experimentado varias actualizaciones,
conforme las nuevas exigencias requeridas, a fin de agilizar la presentacién vy
substanciacién de las instrucciones sumariales que se ordenan en dichas materias.
Se adjunta copia de la Resolucion Exenta N° 405 de 21 de marzo de 2019 del
Servicio Nacional del Patrimonio Cultural, que aprueba el procedimiento sefialado
precedentemente.

Sin otro partiedtar- saL\a atentamente a Ud

\JL\ WA, LF

stribucidn:

1.- Gabinete Ministra

2.- Subsecretaria de las Culturas y las Artes
3.- Subsecretaria del Patrimonio Cultural

4.- Servicio Nacional del Patrimonio Cultural
5.~ Archive

Adjunta:

Copia de planilia monitorio de denuncias MALS 2020 Subsecretaria de las Culturas v las Artes

Excel Subsecretaria del Patrimonio Cultural MALS

Reselucién Exenta N” 1875 del 28/08/19 que aprueba el procedimienta de denuncia, investigacion y sancion del maltrate laboral, acoso
laboral y acoso sexual

Resolucion Exenta N° 244 del 27/08/20 que aprueba el plan de trabajo 2020-2021 de prevencion del maltrato laboral, acoso laboral y
acoso sexual

Resolucion Exenta N° 124 de 31/07/19 que aprueba el procedimiento de denuncia, investigacion y sancién del maltrato, acose laboral y
sexual

Resolucién Exenta N® 176 de 28/10/20 que aprueba el plan de prevencién y seguimiento del maltrato, aceso laboral y sexual de la
Subsecretaria del Patrimonio Cultural

Resolucion Exenta N° 405 de 21/03/19 que aprueba el procedimiente de denuncia, investigacion y sancién del maltrate, acosa laboral y
sexual del Servicio Nacional del Patrimonio Cultural
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CONTINUA PRESENTANDO FUNCIONES EL

Subsecretaria.

N° DE RESOLUCION DETALLE SUMARIO ESTADOD N° DE RESOLUCION SANCION RAZOMNES
DENUNCIANTE EN LA INSTITUCION

Se inicia investigacion sumaria, para

investigar y aplicar las sanciones

respectivas, seglin el PROCEDIMIENTO 22 confirma sancion disciplinar en investigacion sumara . o . .

La de | ba

N°12 , FEBRERD 2020 DE DENUNCEA, INVESTIGACION ¥ Finalizado N° 180, NOVIEMBRE 2020 [instruida por resolucién exenta N*12 de 2020 de la NO m_..h_u_._wﬂ_“%m “hmﬂ_m_w”_wnmwwﬂﬂm mmosd 4

SANCION DEL MALTRATO, ACOSD Subsecretaria del Patrimonio Cultural. rarherdesy HEE,

LABORAL Y SEXUAL, de esta

Subsecretaria.

Se inicia investigacicn sumaria, para

investigar y aplicar las sanciones

respectivas, segin el PROCECIMIENTD 5e confirma sancidn disciplinar en investigacidn sumara
N°12, FEBRERO 2020 DE SENUNCIA, INVESTIGACION ¥ Finalizado MN® 180, NOVIEMBRE 2020 instruida por resoclucidn exenta N°12 de 2020 de la S1

SANCION DEL MALTRATO, ACOSO Subsecretaria del Patrimonio Cultural,

LABORAL ¥ SEXUAL, de esta

Subsecretaria,

52 inicia Investigacion sumaria, para

! . i .

.:.:mﬂ_w.m;mﬁ z“,m- lassanclones Se determing sobreseimiento de la investigacidn sumaria

respectivas, segin of PROCEDIMIENTD instruida por resolucidn exenta N° 126 de 2020 de la La razdn de |a decision estd basada en una baja
N*126, AGOSTO 2020 DE DENUMNCIA, INVESTIGACION ¥ Finalizado 210, NCWIEMBRE 2020 m:&mmﬂmnwaam del Patrimanio Caltural WO evaluacidin particular de-su desemsnt ¥

SANCION DEL MALTRATO, ACOSO * o pEnQ.

LABORAL Y SEXUAL, de esta
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MATERIA: APRUEBA PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA, INVESTIGACION Y
SANCION DEL MALTRATO LABORAL, ACOSO LABORAL Y ACOSO
SEXUAL

TIPQ DE DOCUMENTO: RESOLUCION EXENTA 'l 8 7 5 '2 8 US 2 U 1 9

LUGAR, FECHA Y N=: VALPARAISO,

FECHA DE TRAMITACION:

PROCEDENCIA: SUBSECRETARIA DE LAS CULTURAS ¥ LAS ARTES

EMISOR: DEPARTAMENTO DE GESTION Y DESARROLLO DE LAS
PERSONAS

VISTO:

La ley N2 21.045 que crea el Ministerio de las Culturas, 1as Artes y el Patrimonio; el decreto
con fuerza de ley N® 29 de 2004, que fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la
ley N° 18,834, sobre Estatuto Administrativo; la resolucién N° 1 de la Direccion Nacional
del Servicia Civil del 10 de noviembre de 2017, que aprueba Normas de Aplicacion General
en Materias de Gestion y Desarrollo de Personas que tuvo presente las orientaciones
impartidas en ¢l Instructivo Presidencial N® 001 de 2015 sabre Buenas Practicas Laboralss
en Desarrollo de Personas en el Estado, a todos los servicios publicos, conforme a |z facultad
contenida en el articulo vigésime sexto de la ley N® 19.882; la ley N° 20.655 que perfecciona
2l Sistema de Alta Direccion Publica y fortalece |a Direccion Nacional del Servicio Civil; al
Instructivo Presidencial N® 006 de 2018 sobre igualdad de oportunidades y prevencion y
sancion del maltrato, acoso laboral y acoso sexual en los ministerios v servicios de la
Administracién del Estado; la resolucién N° 6 de 2019 de la Contraloria General de la
Republica, que fija normas sobre exencion del tramite de toma de razon, de las materias de
personai que indica.

CONSIDERANDO:

Que en virtud de la Ley N° 21.045 que crea el Ministeric de las Culturas, las Artes vy el
Patrimonio, el/la Subsecretario/a de las Culturas v las Artes es el/la Jefe/a del Servicio vy,
como tal, puede ejecutar o celebrar los actes que estime conducentes a la obtencion de los
objetivos de la Subsecretaria de las Culturas v las Artes;

Que en ejercicio de tal facultad, el Subsecretario ha dispuesto la implementacion de un
Procedimiento de Denuncia, Investigacion y Sancidn del Maltrate Laboral, Acese Labaral v
Acoso Sexual, que otorgue una completa v adecuada descripcion de los pasos y requisitos
a cumplir para el tratamiento del maltrato laboral, acoso laboral y acoso sexual en la
Subsecretaria de las Culturas y las Artes;

Que el Estado de Chile, ha establecido que, entre las conductas que atentan contra el
principio de Probidad Administrativa, existen algunas que se consideran especialmente
graves. Estas son aquellas que “atentan contra la dignidad de las personas”;

Que lo anterior se encuentra en concordancia con los lineamientes propiciados por la
[Cireccion Nacienal del Servicio Civil para la gestion de personas, en cumplimiento con el
Instructive Presidencial N°006 de 2018, sobre igualdad de oportunidades y prevencion y
sancion el maltrato, acoso laboral y acoso sexual en los ministerios y servicios de la
administracion del Estado;



Lo anterior, es sin perjuicio de la implementacién de un Plan de Prevencion del Maltrato,
Acoso Laboral y Sexual que complemente el cumplimiento de las nuevas politicas estatales
en estas materias, promoviendo de manera integral respecto de mujeres y hombres, el
desarrollo de un trabajo decente y productive en condiciones de libertad, equidad, sequridad
y dignidad humana;

Que en consecuencia, resulta necesario derogar el Procedimiento de Prevencion y
Tralamliento del Acoso Laboral y Acoso Sexual, aprobade por la Resolucian Exenta N°1445
de 2016, del Consejo Nacional de la Cultura y las Artes v en su lugar dictar un nuevo
procedimiento que cumpla con los estandares exigidos en el mencionado instructivo
presidencial,

Que, de conformidad a lo dispuesto en el arliculo 39 de la ley N® 21,045, la Subsecrotaria
te las Culturas y las Artes es |la continuadara legal del extinto Consejo Nacional de la Cultura
y las Artes,

En mérito de lo anterior,
RESUELVO:

ARTICULO PRIMERO: Apruébase el siguiente Procedimiento de Denuncia, [nvestigacion
y Sancian del Maltrate Laboral, Acoso Laboral y Acoso Sexual de la Subsecretaria de lag
Culturas y las Artes,

PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION
DEL MALTRATO LABORAL, ACOSO LABORAL Y ACOS0 SEXUAL
SUBSECRETARIA DE LAS CULTURAS Y LAS ARTES

1. PRESENTACION

Las Instituciones del Estado requieren amblentes laborales saludables, basados en el respeto
y buen trato, capaces de producir un contexto laboral adecuado para el normal ejercicio de
la funcién pablica,

El presente documente pretende impulsar acciones que permitan prevenir aquellos hechos
que alteren dicho ambiente, constitutivos de maltrato labaral, acoso laboral y acoso sexual,
asi como promover las acciones de denuncia, investigacion y sancian de los mismos, Para
ello, pane a disposicién de todas las personas que trabajan en la Subsecretaria de las
Culturas y las Artes -en adelante la Subsecrelaria o el Servicio- independiente de su
condicién contractual, el Procedimiento para la Denuncia y Sancion del Maltrato Laboral,
Acase Laboral y Acoso Sexual,

La Jefatura Superior del Servicio promoverd y protegerd al interior de la Subsecretaria, ol
derecho de su personal a trabajar en un ambiente digno y saludable, investigandn conforme
a este procedimienta, las conductas que puedan ser constitutivas de maltrato laboral, acoso
laboral y acoso sexual, va sean acciones u omisiones, comporlamientos, palabras, actos,
geslos, escritos u omisiones atentatarias contra la personalidad, dignidad o integridad fisica
o psiquica de un funcionaria/a o trabajador/a, que se realicen por cualquier medio, de |as
cuales tame conocimento.

2. OBIETIVOS

s Disponer de un instrumento adecuado para asistir a las personas que Lrabajen en la
Institucion, en caso que sufran alguna situacion que slgnifique un atentads contra
su dignidad, entregando facilidades para que realicen las denuncias en forma
oportuna y aprapiada.

* Establecer mecanismos que permitan a todas las personas de la institucion,
Identificar y declarar conductas que atenten contra su dignidad y posibiliten detectar
lactores de riesgo con el fin de prevenir su ocurrencia, permitiendo de esta forma
un mayor control social respecto de aquellas, modelando el comportamiento de sus
Integrantes  en  funcion de o permitido vy censurdndose la aparicién de
manifestaciones atentatorias,



= Comprometer el desarrollo de acciones para generar ambientes |laborales basados
en al respeto, buen trate v la proteccidn de derechos fundamentales v adaptar
medidas destinadas a mantener un ambiente de trabajo de mutuo respeto entre
hombres y mujeres, promoviendo sanos ambientes laborales,

3, AMBITO DE APLICACION

En lo relativo al procedimienta, aplica para todas las persenas que trabajan en y para el
Servicio, esto es, para personal de plantla, contrata, honeraries, estudiantes en practica,
pasantes, permitiendo identificar conductas que atentan contra |a dignidad, que puedan ser
constitutivas de maltrato laboral, acoso laboral v acoso sexual,

Respecto a los trabajadores tercerizados que sean victimas de conductas constitutivas de
maltrate, acoso laboral y/o acoso sexual, podran efectuar denuncias conforme al
procedimiento que aqui se establece, cuando el denunclado sea funcionario o servidor a
henorarios de la Subsecretaria de las Culturas v las Artes,

Resuita inconveniente y se excluye del procedimients la posibilidad de utilizar cualguier
mecanismo alternativo para resolver situaciones de maltrato laboral, acoso labaral v acosa
sexual &n la organizacion.

Asimismo y can el fin de evitar duplicidad de procedimientos internos de denuncia frente a
un mismo hecho relative a estas materias, les actos constitutivos de maltrato, acoso laboral
y/o acoso sexual sélo podran ser denunciades a través del procedimiento gue agui se
establece, sin perjuicio del derecho de la persona afectada de acudir al organismo
administrador del seguro contemplado en la ley N° 156.744 (actualmente Mutual de
Seguridad), para solicitar evaluacion y eventual declaracion de enfermedad profesional
originada por conductas constitutivas de maltrato, acoso laboral y/o acoso sexual.

4. MARCO NORMATIVO

El procedimiento considera la normativa vigente para instalar, promover y fomentar
ambientes de trabajos saludables y de irrestricto respeto, favoreciendo un clima de respeto,
buen trato y libre de todo tipe de discriminacion, y en correspondencia a lo sefialade en el
Instructivo Presidencial N® 006 de mayeo de 20185

A continuacion, se presentan les antecedentes que se tuvieron a la vista para la elaboracien
del presente procedimiento:

Constitucion Politica de la Replhblica de Chile, Articule 199, N. 1°, que establece el
"Derecho a la vida vy a la integridad fisica y psiquica de las personas”.
Dacreto con fuerza de ley N* 1-19653, que fija texto refundido, coordinado y
sistematizada de la ley N® 18.575 Organica Constitucicnal de Bases Generales de [a
Administracion del Estada.
Ley N© 20,005, que tipifica v sanciona el acoso sexual e incorpora esta preceptiva
para toda relacion de trabajo, sea publica o privada, modificendo el Estatuto
Adrinistrative, el Estatuto Administrativa para persanal funcionario municipal y el
Codigo del Trabajo.
Ley N© 20,607, que tipifica ¢l aceso laboral y modifica el Estatuto Administrativo, el
Estatutc Administrativo para personal funcionarie municipal y también &l Codiga del
Trabajo, sancionando |as practicas de acoso laboral.
Ley N© 18.834, Estatuto Administrativa, contemdo en el decreto cen fuerza de ley
N® 29, de 2004, de Haclenda que fijé su texlo refundide, coordinado y sistematizado,
gqua prohibe a todo funcionario/a realizar cualquier acto atentatorio a |a dignidad de
los/las demas funcionarigs/as. Se considerara como una accion de este tipo 2l acoso
sexual (Articulo 84 letra L) y realizar todo acto calificade como acaso laboral (Articulo
84 letra M).

- Ley N® 19,628, Sobre Proteccion a la Vida Privada.

- Ley N® 21.045, que crea el Ministerio de las Culturas, las Artes y el Patrimonio,

- Ley N° 20.205, que Protege al Funcionario/a que Denuncia Irregularidades y Faltas
al Principio de Probidad.
Ley N® 20.609, que Establece Medidas Centra la Discriminacian.
Instructive Presidencial N®001/2015 scbre Buenas Practicas Laborales en el
Desarrollo de Personas en el Fstadao.



Instructive Presidencial N“006/2018 sobre Igualdad de oportunidades y prevencion
y sancion del maltrato, acoso laboral y acose sexual.

Orlentaciones Para la Flaboracion de un Procedimiento de Denuncia y Sancion del
Maltrato, Aceso Laboral y Sexual (2018) del Sarvicio Clvil,

Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la
Mujer (CEDAW).

Convencion Interamericana para prevenir, sanclonar y erradicar la violencia contra
la mujer (Convencion do Belém do Para).

Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, de la Organizacion de Naciones Unidas,
objelive ndmero 5,

5. PRINCIPIOS
Fl fundamento del procedimiento, tiene los siguientes principios orientadores:

CONFIDENCIALIDAD: El proceso incorpora como base fundamental el deber de
prudencia y discrecion respecta de lodos los intervinientes en el procedimiento y
especialmente respecto a quien asume la responsabilidad de dar cumplimiento al
mismo (la persona receplora de denuncias asume la responsabilidad de constituirse
como la encargada de llevar adelante el procedimiento de denuncia), tante en la
relacion con los involucrados, en su actuar general y respecto a la informacién de la
que tome conocimienta, de manera que los/as funcionarios/as tengan y perciban que
se les otorga garantia de privacidad y reserva en el proceso.

PROTECCION A LA DIGNIDAD DE LAS PERSONAS: El procedimianto contempla
proteger la dignidad y tener un respeto irrestricto con toda persona victima de
maltrato y/o acoso y de aquellas que se encuentren implicadas en el procedimiento,

IMPARCIALIDAD: Implica asegurar y garantizar que el proceso se caracterice por
Juicios objetivas y fundadas, sin sesgos i conductas estigmatizadoras para ninguna
de las partes invelucradas, evitando todo tipo de discriminacian par; génera,
tendencias sexuales, religion, origen 2tnico, discapacidad u olras de similar
naturaleza,

PROBIDAD ADMINISTRATIVA: Consisle on observar, entre olras, una conducla
funcionaria intachable, con preeminencia del interés general sabre el particular,

CELERIDAD: La naturaleza del procedimienta implica un lrabajo con mayor rapidez,
que evite la burocratizacion de los procesos, en consideracidn a que la lentitud en el
accionar disminuye la apreciacion del grado de culpabilidad,

IDONEIDAD: Implica la participacién de personas reapansables y que poseen
habilidades, medios y capacidades propias, que permiten realizar un trabajo de
calidad, asegurando una investigacion idonea,

RESPONSABILIDAD: Toda persona que realice una denuncia, debe tener presente
todos los aspectos que ésta involucra, Por cansiguiente, debe ser realizada con toda
la seriedad que correspande, conociendo que, frente a una denuncia falsa, basada
en argumentos, evidencia u otros, que sean comprobadamente falsos, podra ser
abjeto de medidas disciplinarias,

IGUALDAD DE GENERO: Entendida como igualdad de derechos, responsabilidades
¥y oportunidades de los miembros de cada género, los que se garantizaran a traves
de mecanismos equitativos, que consideren un trato equivalente en cuanto a
derechos, beneficios, obligaciones y aoportunidados,

DEBIDO PROCESO: Se cansidora para efectos de este procedimiento, como toda
proceso de investigacion, los principios del debida proceso legal, esto es; derecho a
defensa, bilateralidad, presuncién de Inocencia, preexistencia del drgano que conoce
de la denuncia como de las sanciones que se aplicaran,



6. ACCIONES DE PREVENCION DEL MALTRATO, ACOSO LABORAL Y SEXUAL

La Subsecretaria tiene la voluntad de consolidar una cultura de pleno respeto a la
dignidad de las personas y buen tralo, en la que hombres y mujeres sean reconocidos
como sujetos de derechos y obligaciones, en igualdad de condiciones y sin
discriminaciones arbitrarias.

El presente procedimiento incorpora medidas de prevencion del maltrato laboral, acoso
laboral y acoso sexual, a fin de minimizar agquellas situaciones que pueden generar un
perjuicia a funcionarios/as y trabajadores/as del Servicio. En este sentido, la institucion
s compromele a;

Pramover el buen trato y ambientes laborales saludables y de respeto a la dignidad
de las personas.

Pramaover el desarrallo de acciones de sensibllizacion, difusion y farmacidn sobire las
causas, caracteristicas y consecuencias del maltrate laboral, acoso laboral y acoso
sexual, tanto en los espacios lnborales como a nivel personal y social.

Drientar & Informar a las persanas funcionanas del Servicio y aenerar lodas las
acclones necesarias para la difusidn y pramocién del Procedimiento de Denuncia v
Sancion del Maltrato Laboral, Acoso Laboral y Sexual, recurriendo a distintos canales
de comunicacién Interna de la Institucion, para garantizar su maxima difusion,
asegurande el acceso y la disposicion de los canales de denuncia,

Desarrollar e implementar acciones de formacidn y planes de capacilacign para las
persanas relevantes del Procedimiento de Denuncia y Sancion del Maltrato Labaral,
Acaso Laboral y Sexual,

Reconocer y visibilizar en la cultura organizacional que el maltrato laboral, acosa
laboral y acosa sexual son, entre otras, una manifestacion de violencia de genero
contraria a la dignidad de las personas y al rol que la Constitucion y las leyes le
asignan a nuestra institucion,

Inclur estas tematicas en los instrumentos v sistemas de gestion de personas, como
por gjemplo en los Cadigos de Etica, planes anuales de capacitacion y en los procesos
de induccion institucional.

Disponer de formularios conocidos y de facil acceso para todas las personas que
trabajan en el Servicio que faciliten la oportuna y completa presentacion de las
denuncias,

Capacitacion en estas matenas a los actores relevanles en el proceso para su
formacion en estas materias, es decr, a jelaturas, posibles fiscales y acluarios,
asoclaclones de funcionarios, personal del departamento de gestion y desarrollo de
las personas, enlre atros,

7. MARCO CONCEPTUAL

Es pertinente definir los conceplos que se utilizardan en el presente procedimients, y que -
aungue no conforman una lista cerrada- describen los fenomenas de maltrato laboral, acoso
laberal y acoso sexual, y cudndo se estd frente a una situacion de estos tipos, para
garantizar el lrrestriclo respeto a la dignidad humana, eliminando todo trato prepotente,
irrespetuoso, derigrante o discriminatorio al mterior de la Subsecrelaria, y adaptanda
medidas destinadas a mantenar un ambiente de trabajo de mutuo respeto entre hambres y
mujeres, promoviendo ambientes labarales sanos,

Las orientaciones técnicas entregadas por el Servicio Civil y el Ministerio de la Mujer vy la
Equidad de Género, han sugeride |a incorporacion de dos conceplos basicos a considerar
para abordar esta temdtica, entregando al marco conceptual, nuevos elementos para
entender la complejidad de estas tematicas, eslos son:

Discriminacion contra la mujer o discriminacién de género: La Convencién sohre la
eliminacion de todas las formas de discriminacion coiitra la mujer (CEDAW), la define en el
articulo N®1 como “toda distineldn, exclusién o restriccion basada en gl SeX0 que tenga por
objeto o por resultado, menoscabar o anular el reconocimienta, goce o ejerciclo por la
mujer, independlentemente de su estado eivil, sobre |a base de |a igualdad del hombre y la
mujer, de los derechos humanos y las liberlades fundamentales en las esferas politica,
economica, social, cultural v civil o en cualquier otra esfera”,

Violencia contra la mujer: La Convencién Belém do Para en su articula N©1 sefiala "Para
los efectos de esta Convencion debe entenderse par vielencla contra la mujer cualquier
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accion o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafo o sufnmiento fisico, sexual
o psicologico a la mujer, tanto en cl ambito publico como en el privade”, La vielencia de
génera se refiere principalmente a la vialencia contra las mujeres por cuanto las afectan de
manera desproporcionada o exclusiva. Esta definicion incluye las amenazas de tales actos,
Ia coaccién o la privacion arbitraria de libertad, tanto si se producen en la vida publica come
en la privada (Declaracion sobre |z eliminacion de la violencia contra la mujer, Resolucion
de la Asamblea General 48/104 del 20 de diciembre do 1993).

7.1. Violencia organizacional

Lz Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define la violencia como “el uso deliberado de
la fuerza fisica o el pader, ya sea en grade de amenaza o efective, contra uno mismao, otra
persona o un grupe o comunidad, que cause o tenga muchas probabilidades de causar
lesiones, muerte, danos psicolégicos, trastornos del desarrollo o privaciones”. Por tanta, se
entendera como viclencia organizacional todas aquellas situaciones laborales violentas que
se produzcan al interior de la institucién, principalmente maltrato laboral, aceso laboral v
acoso sexual.

Existen multiples conceptualizaciones utilizadas para distintas manifestaciones gue
corresponden al mismo fenomeno: mobbing, atoso psicologico en el trabaje, psicoterror
labaral, acosc moral, victimizacion laboral, supervision abusiva, terror psicologico,
hastigamiento lahoral, bullying laboral, maltrato, acoso sexual y acoso laboral.

Para encuadrar lo anterior, se sefialan los sentidos en que puede presentarse la viglencia
arganizacianal, a saber:

Vertical descendente: Desde la jefalura hacia un/a subardinado/a. Si bien podria
darse el caso de que el/la acosador/a tenga mas de una victima, suele tratarse solo
de una persona que ha sido aislada v estigmatizada por |a jefatura, en complicidad
con el silencio de sus pares,

- Vertical ascendente: Desde los/as subordinados/as hacia la jefatura. En este caso,
ya que siempre se requiere de “poder” para acosar, podrian ser grupes de
subordinados/as confabulados para hostigar a la jefatura. Solo asi alcanzan a invertir
las fuerzas que se desprenden de la estructura organizacional.

Harizontal: Se da entre pares o grupos de pares. En este caso, ya que siempre se
requiere de “poder” para acosar, suelen ser grupos los que cometen el
hostigamiento.

7.1.1. Maltrato laboral

Si hien en Chile no esta legislade, el maltrato también se presenta én muchos espacios
laborales, v es par ello que el Instructivo Presidencial sobre igualdad de oportunidadas y
prevencion y sancidn del maltrato, acose taboral y acoso saxual en los ministenas y servicios
de la Administracion del Estado (2018), insta su abordaje y recoge la defimcién entregada
por el Instructivo Presidencial Codigo de Buenas Practicas Laborales [2006), que define el
maltrato laboral como “cualquier manifestacion de una conducla abusiva, especialmeante,
los comportamientos, palabras, actes, gestos, escritos y  omusiones de caracter
generalizada, que puedan atentar contra la perscnalidad, dignidad o integridad fisica o
psiquica de un/a individuo/a, poniendo en peligro su empleo o degradanda el clima laboral.
Se caracteriza por presentarse come una agresion evidente y gsporadica, sin tenar un
objetiva o victima especifica”.

El maltrato laboral constituye un atentade a la dignidad de una persona y es una conducta
gue constituye agresion. Esta conducta puede ejercerla una jefatura, un par o un conjunto
de companeros/as de trabajo. El efecto de esta accion agresiva puade ser gl menoscabo y
humillacion, causado por acciones discriminatorias U atras queé vulneren sus derechos
fundamentales,

El maltrato laboral constituye una accion grave que degrada a las personas gue lo padecen
y que debe ser tratado con la misma importancia y complejidad que otras conductas
violentas, Tiene la dificultad que no siempre es facil de notar y en muchos casos, son
conductas generalizadas y que se narmalizan, es decir, gue en un determinade entorno, se
toman por naturales, insfensivas y se minimizan sus efectos,



Asimismo, @5 un feanémeno que s puade dar en muchas vy diversas formas, permeando la
organizacién y que puede traer imperiantes efectos en quienes lo padecen, pudiendo
presentarse por parte de jefaluras o pares.

En acaslones el maltrate laboral es confundido con el acoso laboral, que si tienen legislacion
en nueslro pais, por lo anterior, cuando se habla de maltrato laboral se refiere a las
siguientes conductas mas comunes:

- La conducla wiolenta es generalizada ya que no exislen distinciones frenle a la
“victima”, sinc mas bien la conducta es para todos y todas por igual, lo que podria
atribuirse a problemas de habilidades interpersanales o falta de habilidades sociales.
Sin embargo, na importande la causa de la canducla, es importante centrarse en el
dafio que provoca el maltrato v lo complejo de dicha accion, por tante las gesticnes
que se realicen para controlar, evitar y miligar ostos compartamientos seran
asancialas,

- La acclén es avidente, pues las conductas de maltrato son acciones que no son
encubiertas, vale decir, que se realizan sin importar si existen testigos, sin importar
cantexta ni lugar, donde parcciera que la persona agresora no quiere ocultar su
accionar, ya que lo mas probable es que no le importe o que la conducta esta
naturalizada en la persona, entonces no es cuestionada per guien la gjerce,

No existe un objetive comun gque ests detras de una conducta de maltrato laboral,
va que no se relsciona con desgaslar a la victima y en &l Ulimo caso que se vaya de
la orgamizacion, como sucede en el caso de acoso laboral,

- En las acciones de tipo maltrateo laboral la agresion es esporadica, pues ne se tiene
una victima mi un objetivoe comun, pudiendo pensar que la persona maltratadora se
encuentra de buen animo y no grita ni insulta a nadle, pere al dia siguiente tiene un
mal momento que detona su malestar, violencia y humillacion a otros u otras.

Maltrato laboral y género

Muchas conductas de maltrato laboral tienen en comun la normalizacion de discriminaciones
y prejuicios de género que sé munimizan y naturalizan de tal forma que se consideran
normales. Ejemplo: deslizar comentarios denigrantes u ofensivas de las mujeres de mangra
ocasional, magnificar situaciones problematicas cuando las invelucradas son mujeres,
minimizar el aporte de mujares o desvalorizar lo femenino, poner trabas o no hacer expedito
el uso de permisos relacionados con maternidad o paternidad, entre otros.

7.1.2. Acoso laboral

Segun lo dispueste en |a Ley N° 20,607, que modifico el articulo N® 2 del Codigo del Trabajo,
sancionando las practicas de acoso laboral, éste se define de la siguiente manera: "Toda
conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterades, gjerclda por el empieador o
por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, v
que tenga como resultade para él o los afectados su menoscabo, maltrate laberal o
humillacién, o bien que amenace o perjudigue su situacion laboral o sus oportunidades en
el empleo”.

En términos generales, el acoso en todos los espacios laborales o privados, en los gue se
vinculen a traveés de redes sociales gue tengan como marco la relacion laboral, estd
constituido par las acciones reiteradas y sostenidas de caracter vielento, de hostigarments,
que atentan contra la dignidad, autoestima, salud o integridad de la persona 2n el trabajo,
con la intencién de hacerle senlir excluida, maltratada y/o subvalorada.

Habitualmente el acoso laboral persique hacerle intolerable a la victima permanecer en su
trabajo, presionandela para que o abandone.

L2 siguiente tabla resume las diferenclias entre maltrato laboral y acoso laboral:

 MALTRATO LABORAL ACOSO LABORAL

" Es una conducta ganerahzad_a.- o 5, una cbnahcta sélec_tfva.

La accion es evidente. z | La accien s silenciosa. R

No tiene un objetive especifico. | Su objetivo es desgastar a la/s victima/s.




' La agresion es esporadica. a El hostigamiento es reiterado.

En ambos casos, se afecta la dignidad de las personas.

Se consideraran como conductas dé acoso laboral, entre otras, las siguientes, sienda un
elermento importante para su distincion el hecho de gue estas conductas deben ser
reiteradas en el Uempo, es decir, que han presentado en mas de una oportunidad, sin existir
un rango de tiempo:

a. Limitar el contacto secial de una persena con sus companeres/as de trabajo. Entre

otras conductas se destacan:
Algjar, de manera intencionada, a uno/a o mas trabajadores/as de sus
companeros/as de trabajo,
Realizar amenazas al entorno de trabajo para que no enlablen conversacion can
uno/a 0 mas companegros/as.
Difundir rumores con el fin de desprestigiar y aislar a una o mas personas del
resto de sus companeros/as de trabajo.
Restringir a uno/a o mas lrabajadares/as la posibilidad de hablar dentro del
espacio de trabajo.

- Cambiar de manera arbitraria, y sin justificacidn, 1a ubicacion de una persona,
separandola del resto.

b. Desprestigiar 3 una o mas parscnas anle sus companeros de trabajo. Entre otras

conductas se destacan:
Difamar a la victima, extendiendo por la organizacion rumores maliciosos o
calumniosos que menascaban su reputacion, su imagen o su profesionalidad.

- Juzgar el desempeno de una o mas personas de manera ofensiva.
Tratarlo/a de una manera diferente o discnminatoria, usar medidas exclusivas
contra él/¢alla, con vistas a estigmatizarle ante otros/as compaferos/as o jefes/as.
Ignorar o excluir, hablando solo a una tercera persona presente, simulando su no
existencia o su no presencia fisica en la oficing o en las reuniones a las que asiste
(invisibilizacion).
Restringir o impedir sy participacion an reuniones de trabajo.
Animar a otros/as compaieros/as a participar en cualquiera de las acciones
anteriores mediante la persuasion, la coaccion o ¢! abuso de autoridad.

¢. Desacreditar la capacidad profesional y/o laboral de uno/a o mas trabajadores/as
dentro de la orgamizacion, Entre otras conductas se destacan:

Madificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabaje, =in dear
nada al trabajadar/a.
Asignar, de manera intencionadd, lrabajos menores que no tengan relacién
dirzcta con las actividades del trabajador/a, o que estén dirgidos a menospreciar
a uno/a o mas de ellos/as dentro del grupe de trabajo.
Quitar areas de responsabilidad clave, ofreciendo a cambio lareas rutinanas, Sin
sentido y/o degradantes, o incluso ningun trabaje que reahzar.
Obligar a uno/a o mas trabajadores/as a ejecutar tareas en contra de la moral ¥
las buenas costumbres.

- Asignar objetivos o proyeclos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles
de cumplir, ¥ tareas que son manifiestamente inacabables en ese tiempe.
Sobrecargar selectivamente a la vichma con muchoe trabajo.

Retener informacion cruclal para su trabajo o manipularla para inducirla a error
en su desempefio laboral, y acusarle después de negligencia o faltas
profesionales.

Ignorar los éxitos profesionales o atribuirles maliciosamente a ofras personas 0 4
clementes ajenos a al/clla, como la casualdad, la suarte, a3 situacion del
mercada, antre otros,

Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus solucionas,
antre otros.

- Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demas
trabajadores, caricaturizandolo o parodiando.

Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisiones o niciativa personal
en el marco de sus atribuciones,



d. Atacar la vida privada de ung/a o mas trabajadores/as. Entre otras conductas se
destacan:
Criticar permanentemente la vida privada de una o mas personas.
Acoso a través de cualquier medio de comunicacion @ une/a o mas
trabajadores/as.

- Burlarse de |as caracteristicas fisicas o psicologicas de una o mas personas.
Atacar las actitudes y creencias politicas, religiosas y/o culturales de unofa o mas
trabajadores/as.

Burlarse de la nacionalidad y/o del arigen racial o étnico de una o mas personas,
Atacar y/o burlarse de las actitudes y conductas relacionpadas con la orientacion
sexual de uno/a 0 mas trabajadores/as.

- Burlarse de |os intereses, pasatiempos y/o estilo de wvida de uno/a o mas
trabajadares.

e, Violencia psicologica vy verbal a una o mas personas pertenecientes al Mimstero.

Entre otras conductas se destacan:

- Gritar, avasallar y/o insultar a uno/a ¢ mas trabajadores/as cuande esta solo/a o
@n presencia de personas.
Amenazar verbalmente y de manera continuada a una ¢ mas personas o
coaccionarlas,
Realizar gestos y/o amenazas de vislencia fisica a uno/a o mds trebajadores/as,
Propinar golpes menores y empujonas a uno/a o mas trabajadores/as.

- Prapinar maltrato fisico (golpizas) a una o mas personas.

f. Cualguier otra accién que pueda atentar contra la personalidad, la dignidad o la
integridad fisica o psiquica de uno/a @ mas trabajaderes/as que no haya sido
mencionada an los punlos anleriores,

Mo sera considerado como acoso laboral la existencla de diferencias de opinion, disputas y
conflictos, que surgen como censecuencia de la natural diversidad gue existe dentro de los
grupos de trabajo y como parte de la interrelacion entre |as persanas en el gjercicio de sus
funciones, siempre y cuando se haga con el debido respeto.

Acoso laboral y género

El acoso laboral afecta la dignidad de las personas, y es en ambientes laborales donde se
desvaloriza habitualmente su aporte, se discrimina para situarla en espacios simbalicos con
comentarios denigrantes y donde ademas es mas comun que exista ataque a su vida
privada, Esta situacién se complejiza aun mas cuando la parsona asume jefatura de hogar
o se tienen familiares enfermaos,

En este contexto, constituye también acoso laboral el hostigamiento por la generacicn de
un ambiente sexista: en los que seé consideran comentarios homolobicos, lesbofdbicos,
bifébicas o insultos sexistas; bromas, chistes o gestos de contenido sexual o sexista
desagradables u ofensivos; comentarios sexuales que puedan resultar molestos o groseros;
exhibicion de materiales ofensivos por su caracler sexista, sexualmente provocador o
pornograficos, entre otros.

7.1.3. Acoso sexual

Se defing, de acuerde a la Ley N® 20.005 que tipifica y sanciena el acoso sexual, como "el
que una persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter
sexual, no consentidos por quien los recibe vy que amenacen o perjudiquen su situacién
laboral o sus oportunidades en el empleo”.

El acose sexual constituye una conducta ilicita no acarde con la dignidad humana y contraria
a la convivencia vy vida interna del Ministerio, que vulnera derechos tales como la integridad
y libertad personal, Lrato digno y el derecho al trabajo, a la iqualdad y a l2 no discriminacian.
En este procedimiento se deja establecido que la conducta de la persona gue genera el
acoso sexual es la que debe ser investigada y sancionada, v no aquello que pueda justificar
o mimmizar el acosa sexual a partir de conduclas de |l persona acosada.

Distinguiendo algunos canceptos que se desprenden de la definicion de acoso sexual, segin
el "Manual de autoaprendizaje sobre acoso sexual”, de la Direccion del Trabazjo vy la
Organizacidn Internacional del Trabajo (2006), es posible mencionar lo siguients:



c.

e,

Realizado por una persona:
Significa que el acoso sexual incluye @l acose de un hombre a una mujer, de
mujer a hombre y entre personas del mismo sexo,
El acoso sexual puede ser considerado como una forma mas de discriminacion
por razon del género, tanto desde una perspectiva legal como en su concepto,

Sin consenlimiento!
La falta de consentimiento es determinante para confiqurar el acoso sexual, es
decir, cuando la persona objeto de un requerimiento de cardcter sexual responde
y acepla par su propia valuntad, no puede alegar posleriormente acoso sexual,

Por cualquier medio:
Las canductas constitulivas de acoso no se encuentran limitadas a acercamientos
o contactos fisicos, sino que Incluye cualquier acaion del acosador sobre la
victima que pueda representar un requarimiento de caracter sexual indebido,

Con amenaza implicita o explicta de perjuicio laboral o las oportunidades en el
empleon:
Se caracteriza porque el rechazo de una persona a esa conduclta o su suMision
4 ella, es empleada explicita o implicitamente como base para una decision que
afecla al lrabajo de esa persona, como el acceso a la formacion profesional o al
empleo; continuidad en el empleo; promocion; salario; o cualesquiera olras
decisiones relativas al empleo.
Se trata de una conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatario, hostil
o humillante para quien la sufre,

Acoso por razdn de sexo:
El acoso por razén de sexo en el ambito laboral es una de las manifestaciones
de discriminacidn, por cuanto contribuye a un mantenimiento de la desigualdad
en el trabajo. Es una conducta persistente contra una persona por razon de sexo
respecto al acceso al trabajo remunerado, a la promocion dentro de la institucién
y al acceso a formacion.

También esta referido al efecta de atentar contra la digmdad de Ia persana por
razon de sexo creando un entarno intimidatorio, hostil, degradante, humillante
u ofensivo. Un caso especifico o5 el acoso por razdn de embarazo o maternidad.

El acoso sexual, en gran parte de los casos, suele manifestarse par medio de alguna de las
sigulentes formas:

Sequn
sexual;

i,

Por chantaje: Se expresa a través de la exigencia formulada por un superior
jerdrquico, un subordinado/a o un/a compaliera/a de labores para que se preste a
una actividad de caracter o indole sexual con el objetive de consequir o conservar
ciertas condiclones laborales, implicando un abuso de poder,

Por Intimidacion: Cansiste en actitudes tales como Invitaciones sexuales, solicitudes
Indebidas u otras manifestaciones verbales, no verbales y fisicas de caracter o indole
sexual, que tienen por finalidad el coartar sin razén la actuacién laboral de una
p;:arﬁona O crearun entorno de trabajo hostil, a través de la intimidacién, el abuso o
el acoso,

como se manifiesta, se presentan algunas descripciones conductuales de acoso

Comportamiento fisico de naturaleza sexual (abrazos, roces con connetacion sexual).
Equivale a un contacto fisico no deseado, que varia desde tocamientos Innecesarios,
palmm{as. besos, pellizcos o roces en ol cuerpo de otra persona, al intento de
violacion y la coaccién para las relaciones sexuales, Se consideraran conductas de
acoso  sexual, entre otras manifestaciones, acercamlentos corporales u otras
conductas fisicas de naturaleza o connotacion sexual que resulten ofensivas y no
deseadas por elfla afeclado/a, ademas de presiones fisicas para tener conlaclo
ntimo. Lo anterior, sin perjuicio que algunas de las conductas descritas también
constituyan delitos sancionadas penalmente.

Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual). Incluye insinuaciones
sexuales molestas, proposiciones o presién para la actividad sexual, insistencia para
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una actividad social fuera del lugar de trabajo después que se haya dejadeo claro que
dicha insistencia es molesta, flirteos ofensivos v comentartos insinuantes u ohscenos.
Fstos comportamientos asignan a los acosados un papel de abjetos sexuales en ver
de colegas de trabajo, Se consideraran conductas de acoso sexual, entre otras
manifestaciones, el uso de términes de naturaleza o connatacién sexual (escritos o
verbales), gestos ebscenos que resulten insoportables, hostiles, humillantes u
ofensivos para el/la afectada/a, bromas sexuales ofensivas, prequntas, deseripciones
0 comentarios sobre fantasias, preferencias y habllidades/capacidades sexuales, y
formas denigrantes u abscenas para dirigirse a las personas.,

fii.  Comportamienta no verbal de naluralesa sexuval, Se refiere a la exhibicion de folos
sexualmente sugestivas o parnograficas, de objetos o materiales escritos, miradas
impudicas, silbidos o gestos que hacen pensar en el sexo, Fslos compartamientos
pueden hacer que las persanas afectadas se slenlan incomodas o amenazadas,
afectando su situacion labaral,

iv.  Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la persana en el
lugar de trabajo (correos electronicos, proposiciones, entre otros, de cardcter
sexual).El acoso sexual no es una tentativa para iniclar relaciones sexuales, sino la
expresidn del uso del poder de una persona por sobre olra, Se Lrata de una conducta
de caracter sexual que denigra, es intimidante o es fisicamente abusiva, como por
ejemplo, los insullos que estan relacionados con el sexo v los comentarios de este
caracler, sobre el aspecto o la vestimenta y que son ofensivos. Las conductas
referidas pueden crear un ambiente de trabajo degradante para el acosado.

v, lrato ofensive u haostil por el rechazo de las conductas anteriormente sefialadas.

vi.  Comentarios verbales sexistas: Dice relacidn con aquellas conductas verbales de
naturaleza sexista,

Acoso sexual y género

~ Flacoso sexual es, por sobre todo, una manifestacion de relaciones de poder y desigualdad

de génera, donde las mujeres estan mucho mas expuestas a sufrirlo parque culluralmente
no se les asigna poder en este ambilo y/o se les percibe como “objeto sexual” y/o porque
se las percibe como competencia por el poder, Las manifestaciones de acoso sexual en sus
diversas formas estan ascciadas a rasgos culturales y estereotipos sexistas que aun
prevalecen, a pesar de la masiva entrada de mujeres al mundo laboral remunerado. Sin
blen la mayoria de los casos pueden ocurrir en dependencias del lugar de trabajo, tambien
se puede dar en actividades institucionales fuera de éste,

Todas las conductas antes sefaladas Lienen por finalidad, evidenciar los hechas de Luna
manera que facilite la comprensién, entendiendo que son muchas mas las que pueden tener
lugar y que son constitutivas de maltrato o acoso.

7.2, Denuncia

Para efectos del presante procedimiento, se entendera por denuncia el acte formal que se
presenta por escrito v por el cual se ponen en conocimiento de la auloridad competente
hechos eventualmente constitutives de maltrato labaral, acoso laboral v acoso sexual,

Sera re'_ipoqsabllldad del Departamento de Gestidn ¥y Desarrollo de Personas de |a
Subsecretaria o de quien ejerza sus funciones, difundir ampliamente el Pracedimiente de
Denuncia y Sancion del Mallrato Laboral, Acoso Laboral y Acoso Sexual.

7.3, Actores

A continuacion selduscribﬂ el ral de los actores invalucrados en el presente procedimiento:

| TERMINO | DEFINICION -

e s S —, !

Denunciante Persona que pone en conocimiento de la autoridad competente el hecho |

{ [ eventualmente constitutive de maltrato laberal, aceso laboral y/o |
| sexual. Puede ser la victima o un tercers fue conoce el hecho.

|




Denunciada/a | Persona cuya evenlual conducta es ebjete de denuncia,

Victima Persona en quien recae la accion denunciada de maltrato laboral, acoso
laboral ¥ acoso sexual.
|
Testigos | Persona que tiene conocimianto de heches eventualmente constilutivos |

1‘ de maltrate laboral, acoso laboral y acoso sexual, y gque declara sobre 1
c.

‘ llos en un procedimiento disciplinario.

| Receptor/a de | Persona a _cair_nga “de recibir la dc?ﬁnaﬁ_por esmﬁ. En este
5 denuncia procedimiento corresponde a la Jefatura del Departamento de Gestion
‘ vy Desarrollo de |las Persanas, salvo s1 el/la denunclado/a se desempena
an dicho departamento (en cuyo caso |a denuncia se interpondra
directamante ante [a Jefatura Supzrior del Servicia).

| El receptor de denuncia estara encargadeo de: *

-Otorgar apeyo 2 la persona denunciante respecto a la formalizacion de
la denuncia, |

-Dearivar 1a denungia, bajo estricta reserva, al Jefe Superior del Servicio.

-Llevar registro de las denuncias presentadas,

Autoridad con | Subsecretario/a de las Culturas y las Artes. E‘ncarga-dafé"ﬁe determinar
potestad la procedencia del respective procedimiento de investigacion en contra
disciplinaria del denunciado/a.

Ihvestigador}a | Funcionario/a designado/a por la Jefatura Superior del Sarvicio, para ‘
o Fiecal | instruir &l proceso bajo estricta reserva, garantizando que ambas partes |
puedan ser oidas y cuidando que exista el debido resguarde de la
| dignidad tanto de la persona denunciante como de la denunciads,
! los/las testigos v todas las personas involucradas. El/la invastigador/a
' o fiscal verificarad la existencia de los hechos denunciades y propondra
| una medida disciplinana si considera gue los hechos lo ameritan, en
conformidad con las normas del Estatuto Administrativo que regulan la |
materia.

| Actuario/a dé_i Funcionario/a encargado/a de tomar acta, ser ministro/a de fe y estar
| Ftscal | presente en todas las declaraciones de la persona denunciante, |
| denunciada y testigos

8. ETAPAS DEL PROCESO

La persona que se sienta afectada o que desee poner en conocimiento aiguna o mas
actuaciones que censtituyan canductas de maltrato laboral, acose laberal y/o acose sexual,
en que haya incurrideo algin/a servidor/a de la Subsecretaria, podra presentar la denuncia
correspondiente. A continuacion se detalla el procedimiento de denuncia, investigacion y
sancion del maltrato laboral, acoso laboral y acoso sexual,

8.1, Formalizaciéon de la denuncia

En efecto, cualquier trabajador/a, independiente de su escalafén y relacion contractual, que
se considere victima de maltrato laboral, acoso laboral y/o acoso sexual, podra presentar
una denuncia. No obstante lo anteror, s1 un/a trabajador/a estima necesario denunciar una
situacion de maltrato laboral, acoso laboral y/o acoso sexual sufrida por otra/s persona/s,
puede hacerlo siguiendo lo establecide en este procedirmiento.

La denuncia debera utilizar preferentemente el formato de denuncia por maltrate laboral,
acoso laboral y acoso sexual gue se adjunta como anexo en el presente deocumento.
Azimismo, una denuncia fundada debe cumplir con los siguientés raquisitos:
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a. La denuncia debera formularse por escrito.

b. En la denunciz podra solicitarse que scan secretos, respecto de terceros, con
excepcion del fiscal y el actuario, la identidad de la persona denunciante o los datos
que permitan determinarla, asi como la informacion, antecedentes y documentos
que entregue o indique con ocasian de la denuncia. Si la persona denunciants
formulare la peticién senalada, quedara prohibida la divulgacion, en cualquier forma,
de estz informacion. La infraccion de esta obligacion dard lugar a las
responsabilidades administralivas gue correspondan.

Es menester senalar, que en materias de publicidad de sumarios administratives, se
aplicaran las reglas generales establecidas en la Ley N® 20,285, de Transparencia de
la Funcion Pablica y de Acceso a la Informacion de la Administracian del Estado. Sin
embarge, tratéandose de sumarios por maltrate labaral, acose laboral y/o acoso
sexual, deberd resguardarse, entre olras cosas, la Ildentidad de las personas
involucradas en estas investigaciones, declaraciones que pudiersn afectar derechos
de las personas, a en general, cualquier dalo o antecadente que vulnere la dignidad
de las personas.

La denuncia deberd ser fundada y contener:

Nombre, apellido, numere de cédula de identidad v firma de la persona
denunciante.

- Nombre, unidad y cargo en que se desempena la/s persona/s denunciada/s o
contener los datos necasarios para su individualizacidn.

Individualizacion de las personas que pudieren haber presenciado o que tuvieren
conacimiento de los hachos, en cuanto le constare a la persana denunciante.

- Narracion circunstanciada de los hechos que sustentan la denuncia. Siempre gue
sea posible, se deberd indicar fecha, hora y lugar en que éslos se produjeron,
para generar un buen relato que describa las conductas manifestadas por el/la
presuntoc/a acesador/a que avalarian la denuncia.

- Acompanamiento o mencién de los antecedentes v documentos gue se estimen
util y gue sirvan de fundamenta, cuando ¢llo sea posible.

€. La denuncia debe estar dirigida a la Jefatura Superior del Servicio, sin perjuicio de
sy envio material al/la receptor/a de denuncia (Jefatura desl Departamento de

Gastion y Desarrolle de Persanas).

La persona denunciante podrad entregar toda clase de pruebas sin restricaidn alguna, sin
perjuicio de la facultad de la persona que investiga para declarar su exclusion si advierte
que han sido creadas sobre |la base de conceptos esterectipados de génere. Al misme
tiempo, el/la investigador/a cuidara que en los interrogatorios v contrainterrogatorios a
testigos no se incurra én patrones socioculturales discriminatorios en razon de género, 5e
prohibe indagar sobre la vida sexual o afectiva de la persona denunciante ajena a los hechos
investigados.

Es importante destacar que las pruebas, si bien facilitan el proceso de investigacién y
permiten comprobar el comportamiento ilicito, no son un requisito obligatorio para gue una
denuncia se dé por presentada. Lo mas importante es generar un buen relato, una narracion
circunstanciada de los hechos, es decir, indicar los hechos concretos, pércepciones,
supuestos, horos, perscnas e intervenciones presentes en &l o los hechos, en orden
craneléaico por el/la presunto/a maltratador/a o acosador/a que avalarian la denuncia.

Las denunclas que no cumplan con estos requisitos podran entenderse por no presentadas,
No obstante correspondera a la persona receptora de la denuncia, orientar y brindar el
apoyo necesario a la persona denunciante para su adecuada formalizacion.

Cabe sefalar que no serdn admisibles las denuncias anonimas ante la gravedad de los
hechos expuestos, por tanlo, debera exislir una clara dentificacion de las partes
involucradas, y las circunstancias que motivaran la presentacion de la denuncia,

Cuando una denuncia se tenga por no presenlada, dicha dacision debera ser formalizada a

traveés del respectivo acto administrative dictado por l/la Jefe/a Supericr del Servicio, el
cual debera ser natificado al denunciante v al receptor de la denuncia.
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8.2. Recepcidn y canalizacion de la denuncia

La defuncia se debe entregar en el Departamento de Gestidn y Desarrollo de las Personas,
an un spbre cerrado que en su exterior indique “Confidencial”, Este sobre no podra ser
ablerto por la Seccion de Gestion Administrativa y Documental ny por cualquier persona
distinta al receptor de denuncia.

La lefatura del Departamento de Gestidn y Desarrollo de Personas, quien és el/la Receptor/a
de Denuncias, cumplird las siguientes funciones:

Registrar la recepcion de la denuncia,

Entregar copia del registro a la persona denunciante, a fin de garantizar el
cumplimiento efectivo de los plazos de respuesta,

Entregar informacion a la persona denunciante de como procede una denuncia,
Enviar la denuncia con celeridad y confidencialidad a la lefatura Supenior del
Servicio, En caso de ausencla de la persona receplora, este rol corresponderd a
su subrogante,

No es funcion del/a receptor/a decidir i debe o no presentarse una denuncia
realizar Investigaciones para verificar su veracidad. Cumple una funcion
exclusivamente canalizadora.

De no cumplirse con esta obligacion se  incurrird  en  responsabilidad
administrativa,

i elfla denunciado/a se desempena en el Departamento de Geslidn y Desarrallo de las
Personas, la denuncia se interpondra direclamente ante la Jefatura Superior del Servicio,

En caso que la persona denunciada sea la lefatura Superior del Servicio, la denuncia se
interpondrd directamente ante el/la Ministra/a de las Culturas, las Artes y el Patrimonio. En
caso de que la persona denunciada sea elfla Ministro/a de las Culturas, las Artes y el
Patrimonio, la denuncia se interpondrd directamente ante S.E, elfla Presidenta/a de la
Repliblica,

B.3. Recepcion de la denuncia por parte de la autoridad con potestad
disciplinaria.

La persona Receptora de Denuncias o, eén su ausencia, su subrogante, deberd enviar la
denuncia presentada con celeridad y confidencialidad a el/la Jefe/a Superior dentro del plazo
de 1 dia desde su recepeion,

El/la Jefe/a Superior, contard con un plazo de 3 dias, contados desde |a recepelon de la
denuncla, para resolver sobre la admisibilidad de la misma, entregando sus fundamentos.,
St transcurrida dicho términe no ha habido pronunciamiento, la denuncia se tendrd pot
presentada.

Excepcianalmente al/la Jefe/a Supetior derivara la denuncia a la autoridad regional cuando
los hechos denunclados tengan ocurrencia en las respectivas unidades regionales de su
competencia, pero que esos hechos por su naturaleza o el espacio fisico en que ocurrieron
no puedan haber estado on conocimiento previo de esa autoridad regional. De todos modos
para esta determinacldn excepeional se atenderd a los antécedentes presentados por elfla
denunciante, en especial si en ellos consta que el/la denunciante estima 0 no que pudiera
eslar comprometida la objetividad del procedimiento disciplinario en caso de que el mismo
sea nstruido por la autoridad regional respectiva.

La excepcion sefialada solo puede toner lugar  por instruccion del/la Jefe/a Supenor del
Ee : :
servicio siempre y cuando sea pertinente para un mayor éxito en la Investigacion,

Transcurrido el plazo de 3 dias a que se reflere el parrafo anterior, la persona receptora de
la cin—;r‘gtmcra deberd informar este hecho a la auloridad competente a través de correo
electronico, para que ésta instriya el respective procedimiento disciplinario debiendao
quedar tramitada la resolucin respectiva dentro del plazo de 5 dias desde el envio del
correo.



8.4, Investigacién de la denuncia

La denuncia de maltrate laboral, acoso labaral y/o acoso sexual, una vez formalizada,
genera la obligacian dentro del Servicio de analizar los hechos para efectos de daterminar
la existencla de responsabilidad administrativa, La jurisprudencia administrativa asi lo ha
estimado (Dictamenes de Contraloria General de la Replblica nimeros 34,325 de 2006,
19.327 de 2008 y 36.766 de 2009),

Una vesz formalizada la denuncia conforme a las exigencias expuestas y admitida ésta a
tramitacion, la Jefatura Superior del Servicio, podra ordenar se instruya un procedimiento
disciplinarno, con la hnalidad de mvestigar los hechos denunciados, establecer las
responsabilidades y proponer la sancion correspondiente a las conductas que logren ser
acreditadas (Articulo 119 y siguientes, Titulo V De la Responsabilidad Administrativa,
Estatuto Administrative). Para estos efectos, dictara la resolucion respectiva, designando
investigadar/a o fiscal para que lleve a cabo ol procedimienta.

a. Investigacion Sumana (Plazo investigacion: cinco dias): La Jefalura Superior del
Serviclo, designard para tal efecto a una persona que actuard como Investigador/a,
Reallzada la Investigacion, la persona a cargo de investigar formulard los cargos, si
procedieren, debiendo el afectado responder los mismos en un plazo de 2 dias, a
contar de la fecha de notificacian.

En el evente de solicitar la persona inculpada rendir pruebas sabre los hechos materia
del procedimients, quien investigue sefialard un plazo para rendirla, el cual no podra
exceder de 3 dias,

Vancido el plazo senalado, quien investigue procederd a emitir una vista o informe
en el término de 2 dias, en el cual se contendra la relacién de las hechos, los
fundamentos y conclusiones a que se hubiere llegado, formulando la proposicion que
estimare procedente. En caso de formularse cargos, el afectado debera respander
los mismos en el plazo de 2 dias, a contar de la fecha de su nolificacion.

Conocido el infarme o vista, la autoridad que ardend la investigacion sumaria dictara
la resolucién respectiva en el plazo de 2 dias, la cual sera notificada a la persona
afectada, quien podra interponer los recursos correspondientes,

Contra la resolucién de la autoridad competente, el afectado podrd interpaner
recurso de reposicion en el térnino de 2 dias, ante el emisor de dicha rasolucidn,
apelando, en subsidio para ante el/la Jefe/a Superior de la institucion. La apelacion
s0lo procederd en caso que la medida haya sido aplicada por otra autondad,

El plazo para resolver la reposicion o el recurso de apelacion, cuando corresponda,
serd en ambos casos de 2 dias.,

b. Sumario Administrativo ( Plazo investigacion: 20 dias sin perjuicio de su prarroga
hasta por 60 dias en total): Si en el trascurso de una invesligacion sumaria se
constala gue los hechos revisten una mayor gravedad, o si la naturaleza de los
hechos denunciados o su gravedad asi lo exigiere (el acoso sexual constituye un
hecho de mayor gravedad), la autoridad competente ordenard Instruir el sumaro
administrative mediante resolucion, en la cual se designard a el/la fiscal que estara
a cargo del mismao,

La persona designada fiscal deberd tener iqual o mayor grado o jerarquia que la
persona funcionaria que aparezca involucrada en las hechos, Si designada la persona
fiscal, apareciere invalucrada en los hechos investigados una persena funcianaria de
mayor grade o jerarquia, continuard aquella persona sustanciando ol procedimiento
hasta que disponga el cierre de |a investigacion,

Quien sea fiscal tendra amplias facultades para reabzar la Investigacion y las
personas funclonarias estardn obligadas a prestar colaboracion que se |es solicite,

La investigacion de los hechos debera realizarse en el plazo de 20 dias, al término

de los cuales se declarara cerradn 1a investigacion y se formularan los cargos a la o

:;15;2':5%&}. alectadas o se solicitard el sobreseimiento, para lo cual habid un plazo
e ias,



En casos calificados, al existir dilgencias pendientes decretidas opartunamente y no
cumplidas por fuerza mayor, se podrd prorrogar el plazo di instruccion del sumarlo
hasla completar 60 dias, resolviendo sobre ello el/la] Jefe/a Superior de la
fnstitucian,

El sumario sera secreto hasta la formulacion de los cargod, oportunidad en la cual
dejard de serlo para el inculpado y para el/la abogado/a gue asumiere su defensa,
guien tendrd un plazo de 5 dias para presentar los descardos, defensas y solicitar o
presentar pruebas, desde su nolificacion.

Contestados |os cargos o vencido el plazo del periodo de |prueba la persona fiscal
emitird, dentro de los 5 dias siguientes, un dictamen ¢n el cual propondra Ia
absolucldn o sancidn que a su juicio corresponda aplicar, elevande los antecedentes
del sumario a la autoridad que mstruyd el procedimiento difciplinario.

Cuando los hechos Investigados y acredilados en el sumafio pudieren importar la
perpetracion de delitos previstos en las leyes vigentes, el diftamen debera contener,
ademas, la peticién de que se remitan los antecedentes alla justicia ardinaria, sin
perjuicio de la denuncia que los delitos debié hacerse en la pportunidad debida,

Recibidos los antecedentes, la autoridad deberd resolver |en el plazo de § dias,
dictando al efecto una resolucidn en la cual absolverd alla persona inculpada o
aplicard Ia medida disciplinaria, en su caso,

Para efectos de Impugnar la resolucién que Impone la kancién en un sumaria
administrative, regird lo dispuesto en los articulos 141 vy 142 del Estatuto
Administrativa:

“Articule 141,- En contra de la resolucion que ordene la aplicacion de una medida
disciplinaria, procederan los siguientes recursos:
a) De repasicidn, ante la misma autoridad que la hubiere diftado, y

b) De apelacion ante el superiar jerdiquico de guicn impusolla medida disciplinarna,

El recurso de apelacion sélo podra Interponerse con el cardfter de subsidiario de la
solicitud de repasicidn y para el caso que ésta no sea acoaiaa,

Los recursas deberdn ser fundados e interponerse en of plazp de cinco dias, contado
desde la nolificaciion, y deberdn ser fallados dentro de los cifico dias siguientes.

Articulo 142.- Acogida la apelacion o propuesta la aplitaclon de upa medida
disciplinaria distinta, se devalverd ta resolucion correspondiefite con el sumario, a hn
de que se dicte en e plazo de cinco dias la que corresponda por la autoridad
competente, ”

Cabe sefalar que conforme a la abundante y uniforme jurisprudpgncia de la Contraloria
General de la Republica, los plazos establecidos para las actuacionps de la Administracion
no son fatales, sin perjulcio de las eventuales responsabilidades adm{inistrativas que puedan
derivarse del incumplimiento de dichos plazos {(entre otros, dictamdn N® 61059-2011 de la
Contraloria General de |la Replblica),

Tanto la denuncia como las diligencias que se prachiquen y medidas preventivas que se
adoplen se ajustaran a lo establecido en el articula 137 del Estafuto Administrativa en
cuanto al cardcler de reservadas y secretas, o cual constituye una olligacion administrativa
para aguellos/as trabajadeores/as que intervengan en el proceso. Esth obligacion tiene comeo
ohjetive salvaguardar la dignidad e integridad de las personas invelicradas,

Todo procedimienta disciplinario debera hinalizar con sobreseimiento, absolucién o can la
aplicacion de la sancion administrativa carrespondiente. La resblucion que cierre (g
investigacion vy la que proponga el sobreseimiento o formule cargos, se notificara a la
persona denunclante y a la persona denunciada do conformidad a lo|previsto en el Estatuto
Administrativa.,
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8.5. Sanciones
Las personas denunciadas podran ser objeto de las siguicntes medidas disciplinanias:

- Censura: consiste en la represion por escrito gue se hace al funcionario/a, de la cual
se dejara constancia en la hoja de vida, mediante una anolacion de demérito de dos
punlos en el factor de calificacion correspondiente,

- Multa: consiste en la privacian de porcentaje de la remuneracion mensual, la que
no podra ser inferior a un cinco por ciento ni superior a un 20 por ciento de esta.
El/la funcionariofa en todo case mantendrd su obligacion de servir al cargo. Se dejara
constancia de ella en la hoja de vida del funcionario/a de la multa impuesta,
mediante una anotacion de demérito en el factor de calificacién correspondiente.

- Suspension del empleoc desde 30 dias a tres meses: |3 suspension del emplea
consiste en la privacion temporal del empleo con goce de un 50% a un 70% de las
remuneraciones y sin poder hacer usoe de los derechos y prerrogativas inherentes al
cargo. Se dejara constancia de ella en la haja de vida del funcionario/a mediante una
anotacién de demérito de seis puntos en el factor correspondiente.

- Destitucion: es |la decision de la autondad facultada para hacer el nombramignto
de pener término a los servicios de un/a funcionarie/a. La medida disciplinaria
procedera solo cuandeo los hechos constitutivos de la infraccion vulneren gravemente
el princlpio de probidad administrativa. De constatarse acoso sexual, correspondera
sancionar unicamente con la medida de destitucian.

Sin perjuicio del resultado del procedimiente admimistrative, la Auteridad debera instruir las
medidas necesarias para restaurar un clima labaral saludable y de mutue respeto en el area
afectada,

B.6. Medidas Preventivas tomadas por el Fiscal en caso que se instruya
sumario administrativo:

En las denuncias que deriven en un sumaro administrative, el/la fiscal, en caso de estimarlo
nacasaric, podra disponer las madidas preventivas indicadas en el articulo 136 del Eslatute
Administrativo, las que pueden aplicarse durante el curse de un sumario administrativo,
cstas medidas correspanden a:

Destinar transitoriamente a la/s persona/s inculpada/s a otro cargo dentro de [a
misma institucion o ciudad.
Suspender de sus funciones a la/s persona/s inculpada/s.

8.7. Proteccion a los denunciantes

Los/as funcionarios/as que denuncien situaciones de maltrato, acoso laboral y/o sexual,
tendran los derechos establecidos en el articulo 90 A del Estatute Administrative, los que
tienen por finalidad resquardar la estabilidad y condiciones del empleo de la persona
denunciante, por los plazos que la norma senala:

- No podran ser objeto de las medidas disciplinarias de suspension del empleoc o de
destitucién, desde la fecha en que la autoridad reciba la dznuncia y hasta la fecha
@n gue se resuelva en definitiva no teneria por presentada o, én su caso, hasta S0
dias después de haber terminado la investigacion sumaria o sumang, incoados a
partir de Iz citada denuncia.

- Nao ser trasladados/as de localidad o de la funcién gque desempenaren, sin
su autorizacién por escrito, durante el lapse a que se refiere la letra precedente.

- No ser objeto de precalificacion anual, si el/la denunciads/a fuese su superior/a
jerdrquico/a, durante el mismo lapso a que se refieren |as letras anteriores, salvo
que expresamente la solicitare el/la denunciants. S1 no lo hiclere, regira su ultima
calificacian para tedos los efectos legales.

- Aceptada la denuncia por una autoridad competente, la formulacien de ella ante
otras autoridades no daréa origen a la proteccian que establece este articulo.

A contar de la fecha en que la autoridad reciba la denuncia vy hasta la fecha en que sc
resuelva tenerla por no presentada o, &n su caso, hasta conclulda la investigacion sumaria
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o sumario, Incoados a partir de la citada denuncia, no podra ponelse término anticipado al
nombramiento en calidad de contrata, de un funcionanio denunciafte, De la misma manera
tampoco podra ponerse término anticipado al contrate de hoforarios de un servidor

denunciante conlratado bajo dicha calidad o poner Lérmino al cdn
denunciante que esté contratado bajo al Cadiga del Trabajo,

B.8, Falsa denuncia

Sioproducto de la Investigacion realizada se constatara que los He
denuncia son inexistentes o infundados (falsa denuncia), la persanp
sancionada de acuerdo a lo establecido en el Estatuto Administr
Trabajo, segun corresponda, La calificacion de una falsa denuncid,
persona que cumple el rol de investigador/a o fiscal en el proceso i

Lo anterior, sin perjulcio de la eventual respansahilicdad penal er
denunciante.

8.9. Plazos

Los plazos a que se refiere el presente procedimiento seran de dia
conlar sabados, domingos y festivos,

trato de trabajo de un

chos que motivaron |a
denunciante padria ser
ativo, o el Cadigo del
es determinada por la
sciplinario,

que pudiere incurrle el

s habiles, es decir, sin




9. DIAGRAMA DE FLUIO

Para facilitar 1o lectura del procedimienta descrite, e precentd a continuacion un diagrama de flujo coma complemento del misme, gua dice relacion

con el desarrollo estandar del procedimiento da danuncla y procedimiente sumarial.
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10.ANEXO

FORMULARIO DE DENUNCIA DE MALTRATO LABORAL,
ACOSO LABORAL Y/O ACOS0O SEXUAL

INDICACIONES:
Favor entregar el formulario en un sobre cerrado on ef Departamento de Gestion y
Desarrollo de las Personas, (dentificando su cardacter de reservado y dirigido a el/ia
Jefefa Superior del Sérvicio.

- Al momente de entregar la denuncia, favor ascgurarse de que el camprobante de
recepcion de documento este debidamente firmado,

- En el sobre adjuntar las documentos gue respalden la denuncia (5 los hulvera),
DECLARACION DE DENUNCIA

En la ciudad de e , Reglan de _ ; ,
a o del mes de . o dal ano i VO
____ _ e R.UN.

Cargo/Funcian R s P T T 3
Unidad/Depto./Seccion/Qficina___ 2 ., vengo
a manifestar hechos que de acuerdo a lo establecido en el procedimiente de Denuncia y
Sancién del Maltrato Labeoral, Acoso Laberal v Acoso Sexual de la Subsecretaria de las
Culturas y las Artes, eventualmente constituyen una situacion de (favor marcar con una "x”

ta alternativa que carrespondal:

| Maltrato laboral O Aroso laboral 0 Acoso sexual a

1. DATOS DE IDENTIFICACION RESPECTO A QUIEN REALIZA LA DENUNCIA
{(favor marcar con una “x”la alternativa que corrésponda)

Victima (persona en quien recae la accion de maltrato laboral, aceso laberal
v sexual)

Denunciante {(un tercero que pone en conocimiento ¢l hecho constitutive de
violencia organizacional y que NO es |a victima de tales accienes)
2. DATOS DEL/LA DENUNCIANTE (solo en caso de que €l/la denunciante NO sez fa

victima)

[ Noembre completo

"Depto./Unidad/Area | LSS
de desempene

| Cargo que
desempena

3. DATOS DE LA VICTIMA

mbre completo
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'RUT

Carroo clectronico |

Direccién particular i

Depto./Unidad/Area
- de desempeho

Cargo que
desempena
Nivel Central ]
\
Calidad Planta
- contractual |

B

| Taléfano de |
contacto

N l Region

Nivizl Regional

Contrata Honorarios

O g

4. DATOS DEL/LA DENUNCIADO/A - VICTIMARIO/A

"Nombre completo [

E— ;
| Depto./Unidad/Area ‘
de desempefio ‘

Cargo que
desempena

Mivel Central 0

T Calidad contractual i Planta

0

Nivel Regional

; Contrata ‘

(@ 0

Cédigo del Trabajo |

O

|

Henorarios {EM‘I‘?&E#}F

5. ANTECEDENTES DE LOS HECHQS (favor marcar con upg "x" la alternative que

corresponda)

| 5.1. Nivel jerarquiceo del/la denunciado/a-victimario/a respecto a la victima:



| Nivel Superior O ifQuai' Nivel O  Nivel Inferior o
|

|

['5.2. ¢Elfla denunciado/a-victimario/a correspande a la jefatura superior inmediata de la
[ victima?

'si o ' I'no O

— = - = = = it

== T TNe O

'5.5.  Tiempo de ocurrancia de las conductas de violencia organizacional:
|
|

| Aflos O ' ‘ Meses O ' Semanas O Dias O

| ¢Cuantos? 1 | éCuantos? ¢<Cudntos? <Cuantos?
| 1|

|
|
| i |
|
| [ l | |

6. NARRACION CIRCUNSTANCIADA DE LOS HECHOS

6.1. Describa las conductas manifestadas, en orden cronolégico, por elfla presunto/a
acosador/a que avalarian la denuncia (favor sefialar nombres, lugares, fechas y detalles
que complementen la denuncia). (5f desea puede relatar los hechos en hoja adjunta i}
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6.2. Senzle individualizacion de quién o quiénes hubieran cometido actos atentatenes a
la digrudad de las personas (favor sefafar nombres lugares, fechas y detalles que
complementen la denuncia). (51 lo desea puede relatar los hechos en hoja adjunta)

Nombre ~ Depte./Unidad/Area Caras | Telefono
de desempeno ‘ |
|

| Nembre | Depto./Unidad/Area | Cargo © Telefeno ‘
| de desempeno i
| |

Nombre i Depto./Unidad/Area Cargo ~Teléfono

| de desempenao |
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5.3, Sepale individualizacion de las personas que hubieren presenciado o tuvieran
informacion de lo sucedida {testigos) (favor sedalar nombres lugares, fechas y detalles
gue complementen la denuncia). (5i lo desea puede relatar los hechos en hoja adjunta)

‘Nombre "7 Depto./Unidad/Area | Cargo [ Teléfono
de desempeno ‘ |

‘ - = e t_ e S b= = sz

 Nombre " Depto./Unidad/Area | Cargo Teléfono
i de desempefio ‘
! - 1 /0

. Nombre ‘ Depto./Unidad/Area  Cargo Teléfono
| de desempeiio

7. ANTECEDENTES Y DOCUMENTOS QUE ACREDITAN LA DENUNCIA (£En /o posible,
se deben adjuntar al fermulario). (Favor marcar con wne “x” la alternative gque
corresponda)

T [ Ninguna evidencia especifica | O | Testigos

| O | Correos elactrénicos

— BT
|

O videos O | otres decumentes de respaldo

| SRR GRS e o = e i R i i =
| Bi respandié “"Otros docurmentos de respaldo”, favor senale cual/es:

| Observaciones



i (51 desea incorparar otros antecedentes no considerados en el formulario, favor senialar)

\

\

|

LOS ANTECEDENTES RECEPCIONADOS SERAN DERIVADOS A LA JEFATURA

SUPERIOR DEL SERVICIO, SEGUN CORRESPONDA, QUIEN SEGUN LOS
ANTECEDENTES AQUT SENALADOS INSTRUYE EL INICIO DE LA INVESTIGACION

PERTIMENTE.

NOMBRE Y FIRMA DEL/LA DENUNCIANTE

FECHA / /

co DE RECEP E DOCUM

COPIA DE LA PERSONA QUE RECIBE EL DOCUMENTO

NOMBRE - FIRMA FUNCIONARIO/A

FECHA /  f

(FECHA DE ENTREGA DEL DOCUMENTO) NOMBRE - FIRMA RECEPTOR/A

<Ko e R S

COMPROBANTE DE RECEPCION DE DOCUMENTO

COFIA DE LA PERSONA QUE ENTREGA LL DOCUMENTO

NOMBRE - FIRMA FUNCIONARIO/A

FECHA /¢

(FECHA DE ENTREGA DEL DOCUMENTO) NOMBRE - FIRMA RECEFTOR/A
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ARTICULO SEGUNDO: DEJASE sin efecto la resclucién exenta N° 1445 de 2016 que
aprobd el Procedimiento de Prevencion y Tratamiento dal Acoso Laberal y Aceso Sexual del
Caonsejo Nacional de la Cultura y las Artes.

ARTICULO TERCERO: Una vez que se encuentre totalmente tramitada, publiquese la
presente resolucion en el sitio electronico de Gobierng Transparente del Ministerio de las
Culturas, las Artes vy el Patrimonio, por el Departamento Juridico, en el item “Potestades,
competencias, facultades, atribuciones y tareas”; a objeto de dar cumplimientc con Io
prevista en el articulo 79 de la Ley N© 20,285 sobre Acceso a la Informacian Piblica y en el
articulo 51 de su Reglamento.

A
CTURAS Y LAS ARTES
MINISTERIO DE LAS CULTURAS, LAS ARTES Y EL PATRIMONIO

27



~~MATERIA: APRUEBA PLAN DE TRABAJO 2020 - 2021 DE PREVENCION DEL

MALTRATO LABORAL, ACO50 LABORAL Y ACOS0 SEXUAL
TIFO DE DOCUMENTO: RESOLUCION EXENTA

LUGAR: VALPARAISO 244 *27.ag0.2020

FECHA Y N°:

PROCEDENCIA: SUBSECRETARIA DE LAS CULTURAS Y LAS ARTES

EMISOR: DEPARTAMENTO DE GESTION Y DESARROLLO DE LAS
PERSONAS

VISTO:

La ley N° 21.045 que crea el Ministeric de las Culturas, las Artes y el Patrimonio; la
resolucién N® 1 de la Direccién Nacional del Servicio Civil de 11 de mayo de 2017, que
aprueba Normas de Aplicacién General en Materias de Gestidn y Desarrollo de Personas que
tuvo presente las orientaciones impartidas en el Instructive Presidencial N® 001 de 2015
sobre Buenas Pricticas Laborales en Desarrollo de Personas en el Estade, 3 todos los
servicios pdblicos, conforme a la facultad contenida en el articulo vigésimo sexto de la ley
N® 19.882; el Instructivoe Presidencial N® 006 de 2018 sobre igualdad de oportunidades y
prevenclén y sancién del maltrato, acoso laboral v acoso sexual en los ministerios v serviclos
de la Administracién del Estado; la Resolucién Exenta N° 1875 de 28 de agosto de 2019
gque aprueba procedimiento de denuncla, investigacion y sancién del maltrato laboral, acoso
laboral vy acoso sexual en la Subsecretaria de las Culturas y las Artes vy la resolucion N° 6
de 26 de marzo de 2019 de la Contraloria Generzal de |la Repiblica, que fija normas sobre
exencién del trdmite de toma de razén, de las materias de personal que indica.

CONSIDERANDO:

Que en virtud de la Ley N® 21.045 que crea el Ministeric de las Culturas, las Artes vy el
Patrimonio, el/lza Subsecretario/a de las Culturas v las Artes es el/la Jefe/a del Servicio v,
como tal, puede ejecutar o celebrar los actos gque estime conducentes a |a obtenclén de los
objetivos de la Subsecretaria de las Culturas v las Artes;

Que en ejercicio de tal facultad, el Subsecratario ha dispuesto mediante la Resolucion Exenta
N® 1875 de 2019 del Servicio, la implementacién de un Procedimiento de Denuncia,
Investigaclén y Sancion del Maltrato Laboral, Acoso Laboral v Acose Sexual, que otorgue
una completa y adecuada descripcidn de los pasos vy reguisitos @ cumplir para el tratamiento

del maltrato laboral, acoso laboral v acoso sexual en la Subsecretaria de las Culturas v las
Artes;

Que lo anterior, es sin perjuicio de la puesta en marcha de un Plan de Prevencion del
Maltrato, Acoso Laboral y Sexual que complemente el cumplimiente de las nuevas politicas
estatales en estas materias, promoviendo de manera Integral respecto de mujeres vy
hombres, el desarrolle de un trabajo decente y productivo en condiciones de libertad,
equidad, seguridad y dignidad humana, en concordancia con los lineamientos propiciados
por la Direccién Nacional del Servicio Civil para la gestion de personas, dando cumpllmfento
2l Instructive Presidencial N°006 de 2018, sobre igualdad de oportunidades y prevencion y

sancion el maltrato, acoso laboral y acoso sexual en los ministerios y servicios de la
admumstracnén del Estado;

En meérito de lo anterior,



RESUELVO:

ARTICULO PRIMERO: Apruébase el siguiente Plan de Trabajo 2020 - 2021 de Prevencién

del Maltrato Laboral, Acose Laboral y Acoso Sexual de |la Subsecretaria de las Culturas y las
Artes.

PLAN DE TRABAJO 2020 - 2021 PREVENCION DEL MALTRATO LAEORAL, ACOSD
LABORAL Y ACOSO SEXUAL DE LA SUBSECRETARIA DE LAS CULTURAS Y LAS

ARTES.
Actividades / Actividades Plazo/fecha .
Producto Ambito Acciones a /Acciones de M‘."fqm de
nivel global especificas actividades Verincacion
Comision con
participacion de
trabajadores y ';?;gg’bf e 2020 Comunicade v
trabajadaras para / listas de
contenidos de oo asistencia.

cipsulas, afiches v diciernbre 2021

plan comunicacicnal
Capsulas de
proteccion a la
dignidad y Julio &
promacion del buen | diclembre de
trato, capsulas de 2020 / abril 2 Comunicade

instructive diclembre 2021
presicencial, entre
otros

Plan

comunicacianal g:rf;tlgﬁlj:cmﬂ

de |a prateccion Cicle charlas

de la dignidad ;
ani ¥ presenciales o por

g@rgt:c!;;g:dcz videaconferencia,
difundir sobre Instructivo Segundo
contenidos y Presidencial N°001 | semestre 2020 | Listas de
rormativas en sobre Buenas y marzo a asistencia v
astag raterias @ Pricticas Laborales | naviembre fotografias,

en Desarrglla de 2021

través de los
distintos canales
institucionaies

Personas en el
Estada y sobre
Conciliaclén de Vida

Plan Anual de Famliiar, Laboral v
Prevencién y Profesicnal
seguimiento : s Afiche virtual de Segundo
del Maltratp, | -cnsiiizacion protecelén a la semestre de p— ok
Acoso Labaoral dignidad y 2020 y enero 2 irc V,D e
y Sexual promocidn del buan | noviembre Vichue

trato 2021

Videos, mensaje,
declaraclén u otra
farmato similar de Segundo
Ministra v semestre de Comunicado
Subsecretario con 2020
mensajes sobre |2

materia
Difusion dei
procedimiento
Segunde
Difusién de Lﬁits:dggigggfve‘ semeastre de
Procedimiento de todes quienes se 2020 a Comunicado
denl | s i
sruncia MALS desempenan en la ggﬁmbm de
institucién con mail
de contacto
Incorperar
cantanidos v
nermativas en estas ?:i";:s; - Listas de
rmaterias en | i
ias & 2020 y enero & asistencla y

Incorpuraq:‘m de | procesos de
@stas tematicas | induccien a personal
en proceses de | en general

diciembre 2021 | StAeAnes

inducelén Incorporar
contenidos v f:?hir;gi de Listas de
g normativas en £sias 2020 y enero 2 aslstencia ¥
materias én diclemnbre 2021 citaciones

procesos de




Actividades / Actividades Plazo/fecha Medio de
Producto Ambita Acciones a /Acciones de Verificacién
nivel global especificas actividades
Induecion & linea
directiva
Triptico digital con
orientaciones da
situaciones que
pueden constituir
Difusidn de Maltrato, Acoso
arientaciones en | Sexual v Laborai :%qgit:nfgrﬁiiu Archivo digital
materias de ademds de los 202'1 an Intranet
MALS canalas
correspondientes de
denunciz, dejar
disponible en
intranat
1° Fiscales y
abogada/o a carge
de la Seccidn de Segundo 2020
Procedimientos Sarnesy e
Dizciplinarios del ’(dielgenmendo Ia-i;;?encla d':,
?j_?;?;':e"t" disponibilidad | evaluacion de les
Sbogadasres tel del organismo | contenidos
Depgnarncnte de que imparie la | especificos de los
Gesticn y Desarrolls capacitacién) y |v las
de las Parsonas (en | ENEr@ 2 participantes
tanto asesores neviembre e
directos del recaptor | 202+
de denuncia}
Segundao Lista de
semestre 2020 | asistencia ¥
Cazpacitacldn a {dependienda | evaluacion de los
actores 6% dela contenidos
relevantes del iivﬁfiijr:fi :;im dispenibilidad | especificos de los
procedimienta seccion y SEREMI del organismo |y las
¥ que Imparte la | participantes
capacitacién) vy
enerc a
noviembre de
2021
: Segunda Lista de
Farmacion semestre 2020 | asistencia %
{dependiendo | evaluacién de los
3¢ funcionarios, dela contenides
dirigentes gremiales | disponibilidad | especificos de los
y servidores an del organisme |y las
genaral que Imparte la | participantes
capaclacidn) v
enero a
noviembre de
2021
Julic 2 agosto
Definir metodologia | de 2020 y "
de evaluaclan reevaluacién en /¥ ge fednion
marzo 2021
ﬁ?:r?“rzclon ce Aplicaclén de sgsl“::hf:m Y | Comunicade
il sobre metodologla 2021 interna
el seguimiento Noviembre
de las Andlisis de 2020 y Igﬁf:;g?: ”
actividades resultados noviembre p eyt a0
realizadas del 2021 s
plan Elaboracién de Enero y
informe final diclerbre 2024 | 1forme final
Publicacién de Dl;:;mb’;fozo Publicacién en
informes de Intranet ;n:)l e intranet
Acto administrativo
Formalizar que fija integrantes,
composicion v funciones, alcance v
formacian de periodicidad de ?:r%unqiu i Acto
Otras propias mesa de trabajo | funcionamiento de la 20255: & administrative
del Servidio ® | de prevencion mesa de trabajo y
del MALS plan de trabajo 2020
= 2021
: Elaboracion del Sagundo Comunicado
Eﬁ::lﬁgz:ﬁ deciloge del buen semestre de interno para
trato 2020 participacion




i Actividades / Actividades Plazo/facha Medio de
Producto Ambito Acciones a /Acciones de Verificacion
nivel global especificas actividades
Sequndo
Aprobacién de semestre de Acto
documento 2020 administrativo
Segundo Comunicado
Publicacian ;%E;m qe Interno de
difusidn

Nota: Las fechas estdn sujetas a eventuales retornos segin la contingencia
nacional.

ARTICULO SEGUNDO: Una vez que se encuentre totalmente tramitada, publiquese la
presente resolucion en el smc e[ectmnico de Gobierno Transparente del Mmlsteno de las

competenclas, facultades, atribuciones y tareas”;
previsto en el articulo 79 de |2 Ley N© 20,285 sobre Acceso a la
articulo 51 de su Reglamento.,

ANOTESE
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MINISTERIO DE LAS CULTURAS




Ministeric de las
Culturas, las Artes
y el Patrimonio
Subsecretaniadel
Pasris g Cultura
APRUEBA  PROCEDIMIENT DE  DENUNGIA, 00 CHr
INVESTIGACION Y SANCION DEL MALTRATO, ACOSO
LABORAL ¥ SEXUAL

EXENTA N2 12 L
smmao,“ WL 2 EX E NT A

VISTOS:

Lo dispuesto en la Ley N* 19.880, que establece [as
Bases de los Procedimientos Administratives que Rigen fos Actos de los Organas de la Administracian del
Estado; en el Decreto con Fuerza de Ley N® 1/12.653, de 2001, del Ministerio Secretaria General de la
Presidencia, que fila el texto refundide, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18,575, Orgdnica
Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estade; en |a Ley N° 21.045, que crea el Ministerie
de las Culturas, las Artes y el Patrimonio; en el Instructivo Presidencial N° 0056/2018, sabre igualdad de
oportunidades y prevencién y sancidn del maltrato, acose labaral y aceso sexual en los ministerios y servicios
de la Administracidn del Estado; v la Resolucidn N° 7/2019, de |a Contraloria General de |a Republica,

CONSIDERANDO:

Que confarme al articulo 112 de la Ley N8 21.045, que
crea el Ministerio de las Culturas, las Artes y el Patrimonio, la Subsecretarfa del Patrimonie Cultural -en
adelante "la Subsecretaria’- tiene por objeto propener politicas al Ministro y disefiar y evaluar planes vy
programas en materias relativas al folclor, culturas tradicionales, culturas y patrimonio indfgena, patrimanio
cultural material e inmaterlal, infraestructura patrimenial y participacidén cludadana en los procesos de
memaria colectiva y definicion patrimonial.

Que @&l Instructivo Presidencial N* 005/2018, sobre
igusldad de opartunidades v prevencién y sancién del maltrato, acoso |aboral y acoso sexual en los ministerios
y serviclos de la Administracién del Estado, establece que las instituciones deberdn disponer de
procedimientos clares y precisos que faclliten el cumplimiento de la obligacian de denunciar a la autaridad
competente los hechos que constituyan maltrato, acoso laboral o sexual, atenten contra la igualdad de
género. Los referidos procedimientos se deben ajustar a las normas generales de responsabilidad
administrativa contemplada en nuestra leglslacidn.

Que en cumplimienta de lo anterlor, y 8l tratarse de
uma Institucién reciente, correspande = estz Subsecretaria aprobar el Frocedimiento de denuncia,
investigacidn y sancidn del maltrato, acoso laboral y sexual. Por tanto,

RESUELVO: EX E N TA

ARTICULO PRIMERO: APRUEBASE ¢l Procedimiento de
denuncia, investigacién y saneidn del maltrato, acoso laboral y sexual de la Subsecretaria del Patrimonio
Cultural, cuyo tenor es el siguiente:

PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCIGN DEL MALTRATO, ACOSO LABORAL Y SEXUAL
I. PRESENTACION

Las institucicnes del Estado requieren de amblentes laborales saludables, basados en el respetoy buen trato,
capaces de produdir un contexto laboral adecuado para el normal ejereiclo de |a funcién publica.

La Subsecretaria del Patrimanie Cultural pretende impulsar acciones que permitan prevenir aquellos hechos
que alteren dicha ambiente, como los casos de maltrato, acoso laboral y aceso sexual, asi coma promover las
acclones de denuncia, investigacion y sancién de los mismos. Para ello pone a disposicion de todas las
personas que trabajan en y para la Institucldn, independiente de su condicion contractual, el Pracedimionto
de Denundia, Investigacién y Sancién del Maltrate Laboral, Acoso Laboral y Sexual.

Le Autoridad a cargo de la Subsecretarfs del Patrimonio Cultural promeverd y protegerd 2l interior da la
Institucién el derecho de su persenal a trabajar en un ambiente digno y saludable, investigando de acuerdo al
presente procedimiento, las conductas que puedan ser constizutivas de maltrato laboral, acoso laboral y acoso
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sexual; ya sean comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos u omisiones atentatorias cantré’;‘it'f.?_'-'”'-"‘”'-‘ del

atrimordo Cultural
personalidad, dignidad o Integridad fisica o psiquica de un/a servidor/a publico/a, de las cuales tome oo
conocimiento,

Asimismo, en diversas convenciones intarnacionales se establecen compromisos para erradicar la violencia
hacia la mujer en todas sus formas, entre ellas, la Convencion sobre |a Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacian Contra la Mujer (CEDAW), la Convencidn Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar
la violencia contra la mujer (Convencion do Belém do Pard), v la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible,
de la Organizacién de las Naciones Unidas, objetivo N"5.

Nuestro pais a través de la Agenda Mujer, ratifica este tipo de instrumentos, desplegando diversos esfuerzos
tendientes a alcanzar |a plenz igualdad entre hombres y mujeres, actividad que ha estado marcada por la
permanente adecuacion de nuestro ordenamiento juridico, en vistas de terminar con las disparidades

existentes entre hombres y mujerss en espacios como el accese a oportunidades el reparto de
responsabilidades.

En este sentido, la Subsecretaria del Patrimonio Cultural se compromete y asume la obligacidn de proteger y
garantizar |a igualdad de derechaos entre hombres y mujeres que trabajan en y para |a Institucidn,

ILOBJETIVO

Establecer un procedimiento mediante el cual se formalice el actuar de la Subsecretarfa del Patrimonio
Cultural {SPC), frente a conductas que atenten contra |a dignidad de las personas como situaciones de
maltrato, acoso laboral y acoso sexual, constituyendo a su vez, un mecanisma de prevencién y control social
dentro de |a organizacion, a fin de generar las condiciones de respeto y buen trato al interlor del Servicio.

HLLAMBITO DE APLICACION

Este procedimiento aplica para todas las personas que trabajan en y para la Subsecretaria, esto es, para
personal de planta, contrata, honerarios a suma alzada, personal regido por Cédigo del Trabajo, estudiantes
en practica, pasantes, tercerizados/as y voluntarios/as, permitiendo identificar conductas que atentan contrza
la dignidad, entregar orientaciones y especificaciones téenicas propias de un procese de denuncia e
investigacidn comeo también detectar y mitigar factores de riesgo en el ambiente laboral,

IV.MARCO NORMATIVO

= (Constituclén Politica de la Replblica de Chile, Articulo 197, N2 1 que establece el “derecho a la viday
a la integridad fisica y psiquica de las personas”, y su Articulo 20°

s Ley N2 18.575 Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la Administracién del Estada, articulo
52%, que instruye el principio de probidad administrativa.

= ey N2 20,005, que Tipifica y Sanciona el Acase Sexual e incorpara esta preceptiva para toda relacion
de trabajo, sea publica o privada, madificande el Estatuta Administrativo, el Estatuto Administrativo
para funcionarios municipales y el Cédigo de Trabajo,

= Ley Ne 20,607, que tipifica el acoso laboral y modifica el Estatuto Administrativo, el Estatuto
Administrativo para funcionarios municipales v el Codigo de Trabajo, sanclonando las practicas de
acosos laboral,

= Ley N2 18.834 Estatuto Administrativo, que prohibe a todo/a funcionario/a realizar cualquier acto
atentatorio  la dignidad de los demds funclonarios, se considerard coma una accién de este tipo el
acaso sexual (Articulo 84 letra L) y realizar todo acte calificado como acoso laboral (Articulo 84 letra
M).

= ey N° 21.045 que crea el Ministerio de las Culturas, las Artes y el Patrimonio.

= Ley N° 19,628, sobre Proteccion a la Vida Privada.

= Ley N° 20.205, que Protege &l Funcionarie que Denuncia Irregularidades y Faltas al Principio de
Probidad.

*  Codigo del Trabajo, articulo 12°, articulo 1532 (inciso primera y segunda) y articulo 1542 (N@ 12),

Articulo 152° inciso primero, Articulo 153° inciso segundo y finalmente el Articulo 154°, N2 12,

Convencion sobre |a Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién Contra la Mujer (CEDAW).
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Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mgii%rr 1

(Convencidn do Belém do Para).

= Instructive Presidencial N°006/2018 sobre |gualdad de oportunidades y prevencién y sancion del

maltrato, acoso labaral, y acoso sexual.

= Resolucién N°1 de la Direccién Nacional de Servicio Civil del 10 de Noviembre del afio 2017 que

Aprueba Normas de Aplicacion General en Materias de Gestidn y Desarrollo de Personas, a todos los

Servicios Publicos conforme a la facultad establecida en el articulo 2°, letra Q), de la Ley Orgdnica de

la Direccion Nacional del Servicio Civil, contenida en el articulo vigésimo sexto de la Ley N°19.882.

Crientaciones para la Elaboracion de un Procedimiento de Denuncia y Sancion del Maltrato, Acoso

Labaral y Sexual. Servicio Civil 2018,

=  Codigo de Etica Institucional,

V.PRINCIPIOS ORIENTADORES

El presente documento se amparard en los siguientes principios que garantizan y resguardan los derechos
ante denuncias por maltrato, acoso laboral y/o sexual.

A. CONFIDENCIALIDAD: El proceso de denuncia incorpora como base fundamental, el secreto de quien
asume la responsabilidad de constituirse como la persona encargada del procedimiento. En dicho
proceso se prohibe filtrar informacién, o hacer cualguier tipo de comentario, que tenga relacion con
alguna de las etapas que contempla el procedimiento, Permitiendo con esto resguardar la dignidad
v la integridad de ambas partes y de quienes participen de esta. (Articulo 61, letra h, Ley N° 18.834,
Estatuto Administrativo)

B. IMPARCIALIDAD: Se debe asegurar y garantizar que el proceso se caracterice por juicios objetivos y
fundados, sin sesge, ni estigmatizaciones, evitando todo tipo de discriminacion.

C. RAPIDEZ: La naturaleza de este procedimiento obliga a2 que se trabaje con la mayor diligencia,
evitando burocratizar el proceso, considerando que la lentitud en éste pudiese disminuir la
apreciacién del grado de culpabilidad y menoscabar muchas veces los fines correctivos y reparadores
que se persiguen,

D. IDONEIDAD: Se debe garantizar que la persona responsable del procedimiento por Maltrato, Acoso
laboral y/o Sexual, cuente con las habilidades y capacidades proplas, que le permitan realizar un
trabajo de calidad, que asegure una investigacidn idénea.

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

E. IGUALDAD DE GENERO: Entendida come lgualdad de derechas, responsabilidades y oportunidades
de las mujeres y los hombres, que se garantizardn a través de mecanismas equitativos gue considere
un trato equivalente en cuanto a los derechos, los beneficios, y las oportunidades.

G. DEBIDO PROCESO: Se debe tener presente que eada proceso de investigacion recoge los principios
del debido proceso legal, esta es, derecho a defensa, bilateralidad, presuncién de inocencia,
preexistencia del drgano que conoce de la denuncia como de las sanciones que se aplicaran, y
derecho a conocer el contenido de |a denuncia.

H. PROTECCION A LA DIGNIDAD DE LAS PERSONAS: Se debe proteger la dignidad tanto de la persona
victima de violencia como de todas las personas implicadas en el procedimiento.

. PROBIDAD ADMINISTRATIVA: Consiste en observar una conducta funcionaria intachable y un
desempefio honeste y leal de la funcién o cargo, con preeminencia del interés general sobre el
particular.

VI.ACCIONES DE PREVENCION DEL MALTRATO, ACOSO LABORAL Y SEXUAL

La Subsecretarfa del Patrimonio Cultural tiene Ja voluntad de consolidar una cultura de pleno respeto a la
dignidad de las personas y buen trato, donde los hombres y mujeres sean reconocidos coma sujetos de
derechos y obligaciones, en igualdad de condiciones y sin discriminaciones arbitrarias.

El respectiva procedimiento incorpora medidas de prevencidn del maltrato laboral, acoso laboral y acese
sexual, a fin de minimizar situaciones que pueden generar un perjuicia a funcionarios/as y trabajadores/as de
la Subsecretarfa. En ese sentido, la Institucion se compromete a:
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¥ Promover el buen trato y ambientes laborales saludables y de respeto a |2 dignidad de las perscﬁ'_ :

Promover el desarrollo de acciones de sensibilizacion, difusién v formacion sobre las caulﬁhs,

caracteristicas y consecuencias del maltrato laboral, acoso laboral y acoso sexual, tanto en los

espacios laborales como a nivel personal y social.

* Orientar e informar a las personas funcionarias de la Subsecretaria y generar todas las acciones
necesarias para la difusién v promocién del Procedimiento de Denuncia y Sancion del Maltrato
Laboral, Acoso Laboral y Sexual, recurriendo a distintos canales de comunicacién interna de la
Institucién, para garantizar su maxima difusién, asegurando el acceso y la disposicién de los canales
de denuncia.

» Desarrollar e implementar acciones de formacion y planes de capacitacion para las personas

relevantes del Procedimiento de Denuncia, Investigacion y Sancion del Maltrato Laboral, Acoso

Laboral y Sexual.

Brindar asesoria, orientacion y contencidn a las personas funcionarias que consideren ser victimas

de maltrato laboral, acoso laboral y acoso sexual, asl como al equipo de trabajo, garantizando en

todo momento Iz confidencialidad, y otorgando seguridad al denunciante.

* Reconocer y visibilizar en la cultura organizacional gue el maltrato laboral, acoso laboral y acoso
sexual son, entre otras, una manifestacion de violencia de género contraria a la dignidad de las
personasy al rol que la Constitucion v leyes le asignan a nuestra Institucion,

* Incluir estas tematicas en los instrumentos y sistema de gestién de personas, como por ejemplo en

los Codigos de Etica, Planes Anuales de Capacitacian y en los procesos de Induccidn institucional.

w

'

* Disponer de formularios canocidos y de ficll acceso para todas las personas que trabajan en el
Servieio gue faciliten la oportuna y completa presentacién de las denuncias.
VILMARCO CONCEPTUAL

La Organizacién Mundial de Ia Salud (OMS) define la violencia comae “el uso deliberado de |z fuerza fisiea o el
poder, ya sea en grade de amenaza o efectivo, contra uno misma, otra persona o un grupo o comunidad, gue
cause o tenga muchas probabilidades de causar lesiones, muerte, dafios psicolégicos, trastornos del desarrallo
o privaciones”. Por tanto, se entenderd como violencia organizacional todas aquellas situaciones laborales
violentas que se produzcan dentro del dmbito de |a Institucidn, principalmente maltrato laberal, acoso laboral
y acoso sexual.

Existen multiples conceptualizaciones utilizadas para distintas manifestaciones que corresponden al mismo
fendmeno: mobbing, acoso psicoldgico en el trabaje, psicoterror laboral, acoso moral, victimizacién laboral,
supervisian abusiva, terror psicolégico, hostigamiento labaeral, bullying labera |, maltrato, acoso sexual y acoso
laboral.

TIPOS DE VIOLENCIA ORGANIZACIONAL: Para encuadrar lo anterior, s& sefialan los sentidos en que puede
presentarse la violencia organizacional, a saber:

= Vertical descendente: Desde la jefatura hacia un subordinade. Si bien podria darse el caso de que el
acosador/a tenga mas de una victima, suele tratarse sélo de una persona que ha sido aislada v
estigmatizada por |a jefatura, en complicidad con el silencie de sus pares.

»  Vertical ascendente:; Desde las subordinados hacia la jefatura. En este caso, ya que siempre se
requiere de “poder” para acosar, suelen ser grupos de subordinados confabulados para hostigar a Ia
jefatura, sélo asi alcanzan a invertir las fuerzas que se desprenden de la estructura organizacional.

v Horizontal: Se da entre pares o grupos de pares. En este caso, ya gue siempre se requiere de “poder”
para acosar, suelen ser grupos los que cometen e| hostigamiento,

MALTRATO LABORAL: Se define como cualguier manifestacién de una conducta abusiva, especialmente, los
compertamientos, palabras, actos, gestos, escritos y omisiones que pueden atentar contra la personalidad,
dignidad o integridad fisica o psiquica de un individue, poniendo en peligro su empleo o degradando el clima
laboral®

Desde la perspectiva de la hipdtesis del desbalance de poder entre victimas y victimarios/as, esimprescindible
reconocer que existen conductas de maltrato laboral que representan una forma de violencia de género, esto
debide a que posesn un denominader comin que es la normalizacién de discriminaciones y prejuicios en
torno al género.

1 Definieldn entregada en el instructivo Presidencial Codigo de Buenas Pricticas Laborales, 2006,
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El maltrato laboral, generalmente, cumple con 6 caracteristicas: TC -rlrl"-:rr-x

1. La conducta violenta es generallzada ya que no existen distinciones frente a la "victima”, sino mas

bien la conducta es hacia todos por igual,

2 La accion es evidente, debido a que |as conductas de maltrato responden a acciones que no son

encubiertas puesto que, lo mas probable, es que estén naturalizadas en la persona agresora.

3. En las conductas de maltrato laboral no existe un objetive especifico.

4. La agresion dada en el maltrato laboral es esporddica puesto que dependerd del estado de dnimo

del o la maltratadar/a.

5. El maltrato afecta |a dignidad de las personas, al igual que el acoso laboral, por tanto debe sertratado
con la misma importancia y complejidad de otras conductas violentas,

B. Existen situaciones de maltrate, y discriminaciones a las mujeres que se expresan frecuentemente a
través de |a vulneracion de los derechos de maternidad.

ACOS0 LABORAL: La Ley N® 20,607, publicada el & de agosto de 2012, lo define como “un acto contrario a la
dignidad de la persona, configurado por toda conducta que constituye agresion u hostigamiento reiterados,
ejereida por el empleador o por uno o mds trabajadores, en contra de otro y otros trabajadores, por cualguier
media, que tenga como resultado para el o los afectades, su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que
amenace o perjudique su situacidn laboral o sus oportunidades en el empleo”.

A su vaz, el acoso laboral en ocasiones se produce y reproduce coma un tipo de discriminacian con motive de
genera, en este sentido cabe mencionar que las mujeres estdn doblemente expuestas a la violencia laboral,
basadz en el bajo poder farmal en la estructura acupacional y par un bajo poder social que emana de
relaciones de género que subordinan y discrimina a las mujeres,

El acoso laboral cumple con algunas de |as siguientes caracteristicas, que lo distinguen del maltrata laboral:

1 La conducta de acoso laboral es selectiva.
2. La accion es silenciosa,

3. 5u objetivo es desgastar a la/s victima/s.
4, El hostigamiento es reiterado.

CONDUCTAS ABUSIVAS REFERENTES AL ACOSO LABORAL: Entenderemos por conductas abusivas todo
comportamlento, palabra, acto, gesto y/o escrito, que se de en forma reiterada, como algunas del siguiente
listada:

¥ Gritar, avasallar o insultar a I3 victima cuando estd sola o en presencia de personas.

% Asignar objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles de cumplir.
Sobrecargar selectivamente a la vietima con mucho trabajo.

¥ Amenazar de manera continua a la victima o coaccionarla.

¥ Quitar drea de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambie tareas rutinarias o incluso ningtn trabajo

que realizar.

Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo sin decir nada al trabajador/a.

% Tratar de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra él/ella, con vista a

estigmatizarle ante otros/as compafieros/as o jefes/as.

lgnorar o exclulr hablando solo a una tercera persona presente, simulando su no existencia

(ningunedndalo).

* Retener informacidn crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a error en su desempefio
laboral, y acusarle después de negligencia o faltas profesionales.

¥

b

¥ Difamar a la victima a través de rumores que menoscaban su reputacién, imagen o profesionalidad.
lgnorar los éxitos profesionales o atribuirles maliciosamente a otras personas o a elementos ajenocs
a él, como la casualidad, la suerte, |a situacion del mercado, et

® Criticar continuamente su trabajo, ideas, propuestas, soluciones, etc.

# Ridiculizar su trabajo, sus ideas o resultados obtenidos ante los demds trabajadores,

caricaturizindolo o parodiando.
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® Animar a otros companeros/as a participar en cualquiera de las acciones anteriores medlante’]!a"" 1 '}: v I"-r .
gl 1t i
persuasion, coaccion o abuso de autoridad,

Lo anterior, se resume en el siguiente cuadro;

Maltrato La.Ep.rai Acoso Laboral
‘1. Esuna cohducta ageneralizada, 1. Es una conducta selectiva. -
:2 La accldn es evidente ) ) 2 La accmn s sﬂencmsa “
3. No tiene un objetivo espemﬁco - 3.5u objetivo es desgastar 2 Ia/’s victlrna/'s
4 La agresmn es espurédlta T 4. EI hustwgammnto es reuteradc
5. Afecta la dlgmdad dE Ias parsnnas 5, Afecta la dlgnldad de Ias personas

ACOS0 SEXUAL: La Ley N° 20.005, publicada el 18 de marzo de 2005, en su articulo 1°, letra a) define como
acoso sexual, en un contexto de relaciones laborales, “...el que una persona realice en forrma indebida, por
cualguier medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien las recibe y gue amenacen o
perjudiquen su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo.”

A mode de clarificar los conceptos utilizados en |a definicion anterior, se desprende lo siguiente:
1. EL ACOS0 SEXUAL ES REALIZADO POR UNA PERSONA:

=  Significa que &l acoso sexual, incluye ne solo el acoso de un hombre a una mujer, sino también la
situacion contraria (mujer a hombre) y entre personas del mismo sexo.

= Elacoso sexual puede ser considerado come una forma mids de diseriminacién por razon del género,
tanto desde una perspectiva legal como en su concepto.

2. EL ACOS0 SEXUAL ES SIN CONSENTIMIENTO:

= |3 falta de consentimlento es determinante para canfigurar el acoso sexual, es decir, cuando la
persona objeto de un requerimiento de cardcter sexual responde y acepta por su propia veluntad,
no puede alegar posteriormente acoso sexual.

3. EL ACOSO SEXUAL SE PUEDE REALIZAR POR CUALQUIER MEDIO:

s Lasconductas constitutivas de acoso no se encuentran limitadas a acercamientos o contactos fisicos,
sino que incluye cualquier accién del o la acosador/a sobre la victima que pueda representar un
requerimiento de caracter sexual indebida,

4, LAS CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL AMENAZAN CON PERIUICIO LABORAL:

= 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 esa persona, como
el acceso a |z formacidn profesional o al emplee; continuidad en el empleo; promecién; salarig; o
cualesquiera otras decisiones relativas al empleo.

= Setrata de una conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para
quien la sufre.

= Elacoso sexual es, sobre todo, una manifestacion de relaciones de podery de desigualdad de género.
Las mujeres estan mucho mds expuestas a sufrir acoso sexual porque culturalmente no se le asigna
poder en este ambita y/o se les percibe como “objeta sexual” y/o porque se las percibe como
competencia por el poder.

FORMAS DEL ACOSO SEXUAL: A continuacidn, se presentaran algunos ejemplos y descripciones conductuales
de acoso sexual:
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Comportamiento fisico de naturaleza sexual: Cualguier contacto fisleo no deseado, que varia dq?gr?'-fﬂk‘:;;rg,ﬁitr-n
tocamientos innecesarios, palmaditas, pellizcas o roces en el cuerpo de otra persona, al Intento de violacion

y la coaccidn para las relaciones sexuales.

Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): Incluye insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones o presidn para la actividad sexual, insistencia para una actividad soclal fuera del lugar del
trabajo después que se haya puesto en claro que dicha insistencia es molesta, fliteos ofensivos, comentarios

insinuantes u obscengs. Estos comportamientas asignan a los acosados un papel de ebjetos sexuales en vez
de colegas de trabajo.

Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o
pornograficas, de objetos o materiales escritos, miradas impuldicas, silbidos o gestos que hacen pensar en el
sexo. Estos comportamientos pueden hacer que los/las afectados/as se sientan incomodos o amenazados,
afectando su situacién laboral,

Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la persana en el lugar de trabajo (correos
electrénicos, proposiciones, etc., todas ellas de cardcter sexual): el acoso sexual no es una tentativa para
iniciar relaciones sexuales, sino la expresion del uso del poder de una persona por sobre otra, Se trata de una
conducta de cardcter sexual que denigra, es intimidante o es fisicamente abusiva, como por ejemplo, los
insultos que estdn relacionados con el sexo vy los comentarios de este cardcter, sobre el aspecto o la

vastimenta v que son ofensives, Una conducta asi puede crear un ambiente de trabajo degradante para el/la
acosado/a.

DENUNCIA: para efectos del presente procedimiento, se entenderd por denuncia el acte formal que se
presenta escrito y por el cual se panen en conocimiente de la autoridad competente hechos eventualmente
constitutivos de maltrato laboral, acoso laboral y acoso sexual.

DISCRIMINACION CONTRA LA MUJER O DISCRIMINACION DE GENERO: La Convencion sabre la eliminacién
de todas las formas de diseriminacién contra la mujer (CEDAW]) la define como “toda distincién, exclusién o
restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menescabar o anular el reconocimiento,
goce o ejerciclo por la mujer, independientemente de su estade eivil, sobre la base de la igualdad del hombre
y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econémica, social,
culturaly ¢ivil o en cualquier otra esfera”.

VIOLENCIA CONTRA LA MUJER: la Convencidn Belém do Para en su articulo 1°, sefala: “cualguier acclén o
conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicologico a la mujer,
tanto en el @mbito plblico como en el privade”. La violencia de género se refiere, principalmente, a la violencia
contra las mujeres por cuanto las afectan de manera despropercionada o exclusiva. Esta definicién incluye a
las amenazas de tales actos, la coaceidn o la privacién arbitraria de la libertad, tanto si se producen en Iz vida
publica como en la privada.

ACTORES Y RESPONSABLES: A continuacién se describe el rol de los responsables y actores involucrados en
el presente procedimiento.

TERMING DEFINICION
Denunciante Persona que pone en conocimiento el hecho
constitutivo de maltrato, acose laboral o acoso sexual.
Puede ser |a victima del acto violento o un tercero.

Denunciado/a Persona cuya supuesta conducta es objeto de la
denuncia de maltrato, acoso laboral o acoso sexual.

Victima Persona que sufre la o las supuestas conductas de
maltrato, acoso labaral o acoso sexual,

Testigos Persona que tiene conocimiento de hechos

aventualmente constitutivos de maltrato, acoso
laboral y acoso sexual.

Recepmr}a de la denuncia Un encargado/a de Gestion y Desarrollo de Personas,
o el funcionario/a que determine la Autoridad a cargo
de la Subsecretaria del Patrimonio Cultural®, estara
encargado de:

2 De predugirse una denuncia a el/la encargado/a de Gestidn y Desarrolle de Personas, quien asumira como receptor/a de |a denuncla
sora el funcionario/a que determine el Subsecretario/a, comae Auteridad mixima do fa Subsecretaria.
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la formalizacién de la denuncia.
-Derivar la denuncia, bajo estricta reserva, al lefe
Superior del Servicio o al/la Secretario/a Regional
Ministerial, segin corresponda.

(el Receptor sera capacitado/ en enfoque de género
y procedimiento MALS)

Subsecretario/Subsecretaria del Patrimonio Participante activo en la toma de decisiones,

Cultural analizando las denuncias y sus antecedentes,
definiendo si esta por presentada o no, y en &l primer
caso, instruyendo el procedimiento disciplinario
correspondiente (investigacion sumaria o sumario
administrativo).
(Sera capacitado/ en enfoque de género vy
procedimiento MALS)

Investigader/a o Fiseal Persona designada por la Autoridad a cargo de fa
Subsecretaria del Patrimonio Cultural, para instruir el
proceso bajo estricta reserva, garantizando que
ambas partes puedan ser oidas y culdande que exista
el debido resguarde de la dignidad tanto de la persona
denunciante como de la denunciada, los/las testigos y
todas las personas invelucradas. El/la investigadar/a o
fiscal wverificard la existencia de los hechos
denunciados y propondrd una medida disciplinaria si
considera que los hechos lo ameritan, en conformidad
con las normas del Estatuto Administrativo que
regulan la materia.

(Serd capacitado/ en enfoque de género vy
procedimiento MALS)

Actuario/a de Fiscal Persona encargada de tomar acta, ser ministrode fey
estar presente en todas las declaraciones de
denunciante, denunciado/a y testigos.

(Serd capacitado/ en enfoque de género vy
procedimienta MALS).

VIlIl. ETAPAS DEL PROCESO

La persona que se sienta afectada, independiente de su escalafén y relacion contractual, que desee poner en
conocimiento alguna o mas actuaciones gque constituyan conductas de Maltrato, Acoso Labaral o Acosa
Sexual, en que haya incurrido algdn servidor de Ia Institucion, podra presentar la denuncia correspondiente,
siguiende lo establecido en este procedimiento.

A continuacién se detalla el Procedimiento de Denuncla, Investigacion y Sancidn del Maltrato, Acoso Laboral
y Sexual;

1. FORMALIZACION DE LA DENUNCIA: Para garantizar |a confidencialidad, la denuncia deberd formularse por
escrito mediante el formulario de denuncia tipo (Anexo N°1), y entregarse firmada por &l denunciante, en un
sobre cerrado que en su exterior indique el cardcter confidencial del contenido a traves de un/a encargado/a
de Gestién y Desarrollo de Personas (GDP) y/o directamente con la persona Receptora de Denuncia
(Funcionario/a de la Subsecretarfa), el formulario debe ser completado con la siguiente infarmacién:

= [dentificacidn y domicilio de el/la denunciante.

»  Narracién circunstanciada de los hechos, que contemple un relato cronolégico, que describa
detalladamente |as acciones que se denuncian.

= |ndividualizacion de quien o quienes los hubieren cometida v de la o las personas que los hubieren
presenciada o que tuvieren noticia de ellos, en cuante le constare a el/la denunciante.
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Es importante que |a denuncia incluya, en lo posible, todos los datos mencionados anteriormente.  5in
ermbrago, |a falta de algunos de estos, no es condicionante para la recepcion de la denuncia. Cabe sefialar que
@n esta eétapa no serdn admisibles Jas denuncias andnimas ante la gravedad de los hechos expuestos, por tanto
deberd existir una clara identificacién de las partes invelucradas, vy las circunstancias que motivaron la
presentacién de la denuncia,

Es importante destacar que las pruebas, si bien facilitan el proceso de investigacion y permiten comprobar el
compaertamiento impropio, inadecuado, o que contravenga la ley, no son un requisito obligatorio para que
una denuncia se dé por presentada. Lo mas importante es generar un buen relato, una narracion
circunstanciada de los hechos, gue describa las conductas manifestadas —en orden cronoldgico— por el/la
presunto/a acosador/a que avalarian la denuncia.

Es menester sefalar, que en materias de publicidad de sumarios administrativos, se aplicaran las reglas
generales establecidas en la Ley N° 20.285, de Transparencia de la Funcion Publica y de Acceso a la
Informacién de la Administracion del Estado. Sin embargo, tratdandose de sumarios por maltrato laboral, acoso
laboral y/o acose sexual, deberd resguardarse, entre otras cosas, la identidad de las personas involucradas en
estas investigaciones, declaraciones que pudieren afectar derechos de las personas, o en general, cualguier
dato o antecedente que vulnere la dignidad de las personas.

2. CANALIZACION DE LA DENUNCIA: La denuncia se debe entregar en Gestidn y Desarrollo de las Personas,
en un sobre cerrado que en su exterior indique “Confidencial”. Este sobre no podrd ser abierto por ninguna
persona distinta al receptor de denuncia.

El/la encargado/a de Gestion y Desarrallo de Personas, gulen es el/la Receptor/a de Denuncias, cumplira las
siguientes funciones:

= Registrar la recepcion de la denuncia que se presente, clasificando en nimere de caso, fecha y hora
de ingreso. su funcién serd exclusivamente canalizadora.

e Entregar copia del registro a la persona denunciants, a fin de garantizar el cumplimiento efectivo de
los plazos de respuesta.

= Noes funcidn del Receptor/a decidir si debe presentarse o no una denuncia ni realizar investigaciones
para verificar su veracidad.

= Entregar informacidn a la persona denunciante de cémo procede una denuncia.

s La persona Receptora tendrd un plazo de dos (2) dias hébiles para hacer llegar la denuncia a la
Autoridad de la Subsecretaria del Patrimonio Cultural, plazo a contar de la entrega del comprobante
de recepcién del documento (Anexo N°2) a quien presente la denuncia. En caso de ausencia de la
persona receptora, este rol corresponderd a su subrogante. De no cumplirse con esta obligacian, ello
podra dar lugar a responsabilidad disciplinaria.

s Unavez recepcionada y registrada la denuncia, |a persona receptora deberd entregar con celeridad
vy confidencialidad la denuncia a la autoridad a cargo de la Subsecrataria. Asimismo tendrd la
obligacién de informar a la persona denunclante el curso del procedimiento y plazo aproximado para
su estudio y posterior formalizacién, haclendo entrega del comprobante de recepcién del documento
(Anexo N°2).

Si el/la denunciado/a se desempefia en Gestidn v Desarrollo de las Personas, la denuncia se interpondra
directamente ante la lefatura Superior,

En caso que la persona denunciada sea la Jefatura Superior del Servicio, la denuncia se interpondra
directamente ante el/la Ministro/a de las Culturas, las Artes y el Patrimonio.

3, RECEPCION DE LA DENUNCIA POR AUTORIDAD A CARGO DE LA SUBSECRETARIA DEL PATRIMONIO
CULTURAL: Recibida la denuncia y antecedentes por quien ejerce el cargo de Subsecretario/a, en un plazo de
tres (3) dias habiles deberd resolver si tendra por presentada la denuncia o no, &s dacir, si la acoge o desestima
entregando sus fundamentos. Si transcurrido diche términa no ha habide pronunciamiente, la denuncia se
tendra por presentada.

3 Contar can antecedentes que respalden |a denuncia fagilita el proceso de investigacion y permite comprobar el compertamiento
ilicito (Correos electrdnicos, fotografias, registros de audio, declaracion de testigos, ete.)
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En los casos que la denuncia no cumpla con los requisitos minimos para ser admisible, la autoridad defgiP'
constancia de que la denuncia se tiene por no presentada y en razén de aquello, sera comunicado al
denunciante.

4. INVESTIGACION DE LA DENUNCIA: La denuncia de maltrato laboral, acosc laboral y/o acoso sexual, una vez
farmalizada, genera la obligacién dentro del Servicio de analizar los hechos para efectos de determinar la
exlistencia de responsabilidad administrativa, La jurisprudencia administrativa asi lo ha estimado (Dictédmenes
de Contraloria General de la Republica nimeros 34,325 de 2006, 19.327 de 2008 v 36.766 de 2003).

Una vez formalizada la denuncia conforme a las exigencias expuestas y admitida ésta a tramitacion, la
autoridad a cargo de la Subsecretaria del Patrimonio Cultural debe Instruir una Investigacién sumaria o
sumario administrative, dependiendo de la pravedad de los hechos analizados vy de los antecedentes
presentados, ademds ordenar gue se realicen los actos administrativos conducentes para verificar, con
estricto apego legal, la denuncia presentada.

Con la instruccién sumarial se da inicio al proceso disciplinario (investigacidn sumaria o sumaria
administrative) que esta normado v reglado en la Ley N° 18,834 Estatuto Administrative, y cuyo tratamienta
abarca los articulas 119° al 145° del cuerpa legal citado. Proceso disciplinario que tiene por finalidad investigar
los hechas denunciados, establecer las responsabilidades administrativas involucradas y proponer la sancién
correspondiente a las conductas que logren ser acreditadas.

Investigacidn Sumaria: La autoridad a cargo de la Subsecretarfa del Patrimonio Cultural designard para tal
efecto a una persona que actuard como Investigador/a. Realizada Ia investigacidn, la persona a cargo de
investigar formulard los cargos, si procedieren, debiendo el afectado responder los mismos en un plazo de
dos (2) dias hdbiles, a contar de |a fecha de notificacian.

En el evento de solicitar |a persona inculpada rendir pruebas sobre los hechos en materia del procedimiento,
guien investigue sefalara un plazo para rendirla, &l cual no podra exceder de tres (3) dias habiles, Vencido el
plazo sefialado, quien investigue procedera a emitir una vista o informe en el término de dos (2) dias habiles,
en el cual se contendrd la relacien de los hechos, los fundamentos v conclusiones a que se hubiere llegado,
formulande |a proposicidn que estimare procedante.

Conocido el informe o vista, la autoridad que ordend 13 investigacion sumnaria dictard |a resolucién respectiva
en el plazo de dos (2) dias hablles, la cual sera notificada a la persena afectada, quien podrd interponer el
recursa correspondiente,

Sumario Administrativo: 5l en el trascurso de una investigacion sumaria se constata que los hechos revisten
una mayor gravedad, o 5 la naturaleza de los hechos denunciados o su gravedad asi la exiglere (el acoso sexual
constituye un hecho de mayor gravedad), se ordenard por instruccion de la Autoridad a cargo de la
Subsecretaria del Patrimonio Cultural el procedimiento de sumarlo administrativo mediante resalucidn, en la
cual se designard a él o la fiscal que estard a cargo del mismo.

La persona designada fiscal deberd tener igual o mayor grado o jerarquia que |z persona funcionaria que
aparezca involucrada en los hechos. Si designada la persona fiscal, apareciere involucrada en los hechos
investigados una persona funcionaria de mayer grado o jerarguia, continuara aguella persona sustanciando
el procedimiento hasta que disponga el clerre de la investigacion.

Quien sea fiscal tendra amplias facultades para realizar la investigacidn y las personas funcienarias estaran
obligadas a prestar colaboracién que se les solicite.

La investigacién de los hechos debera realizarse en el plazo de veinte (20) dias hdbiles, al término de los cuales
se declarara carrada la investigacian y se formulardn los cargos a la o las personas afectadas o se solicitara el
sobreseimienta, para lo cual habra un plazo de tres (3) dias habiles.

El surario serd secreto hasta la farmulacion de los carges, oportunidad en la cual dejard de serlo para la/el
inculpada/e v para el/la abogado/a que asumiere su defensa, quien tendrd un plazo de cinco (5) dias habiles
siguientes para presentar los descargos, defensas y solicitar o presentar pruebas.

Cantestados los cargos o vencido el plazo del periodo de prueba la persona fiscal emitird, dentro de los cinco
(5) dias hdbiles sigulentes, un dictamen en el cual propondra |3 absolucion o sancidn que a3 su juicio
corresponda aplicar.

Cuando los hechos investigados y acreditados en el sumarie pudieren importar la perpetracién de delitos
previstos en las leyes vigentes, el dictamen deberd contener, ademas, la peticidén de que se remitan los
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oportunidad debida,

Emitido el dictamen por quien ejerce el cargo de fiscal, se elevara los antecedentes del sumario a la autoridad
a cargo de la Subsecretaria del Patrimonio Cultural, quien resolverd en el plazo de cinco (5) dias habiles,

dictando al efecto una resolucion en la cual absolvera a la persona inculpada o aplicard la medida disciplinaria,
en su caso,

Tado procedimiento disciplinario deberd finalizar con sebreseimiento, absolucion a con la aplicacion de la
sancién administrativa correspondiente.

Las personas denunciadas v aquellas que presenten una falsa denuncia podran ser objeto de las siguientes
medidas disciplinarias:

Censura: consiste en la reprension por escrito que se hace al funcionario, de la cual se dejard constanciaen la
hoja de vida, mediante una anotacidn de demerito de dos (2) puntos en el factor de calificacion
correspondiente,

Multa: consiste en la privacion de un parcentaje de la remuneracién mensual, la que no podrd ser Inferior a
un cineo por ciento ni superior a un veinte por ciento de ésta. El funcionario en tode caso mantendra su
obligacién de servir al cargo. Se dejard constancia de ella en |z hoja de vida del funcignario de la multa
impuesta, mediante una anotacidn de demerito en el factor de calificacion correspondiente.

Suspension del emplec desde treinta (30) dias a tres (3) meses: la suspensién del empleo consiste en la
privacion temporal del empleo con goce de un 50% a un 70% de las remuneraciones y sin poder hacer uso de
los derechos y prerrogativas inherentes al cargo,

Se dejard constancla de ella en [a hoja de vida del funcionario mediante una anetacién de demerito de sels (6)
puntos en el factor correspondiente.

Destitucion: es la decisian de la autoridad facultada para hacer el nombramiento de poner término a los
servicios de un/a funcionario/a.

La medida disciplinaria procederd solo cuando los hechos constitutives de |a infraccion vulneren gravemente
el principlo de probidad administrativa, de constatarse acoso sexual, correspondera sancionar con la medida
de destitucion.

Sin perjuicio del resultado del procedimiento administrative, Gestidn y Desarrello de Personas en cenjunte
con la Jefatura correspondiente, podra hacer indicaciones referentes a |a aplicacian de medidas necesarias
para restaurar un clima laboral saludable y de mutuo respeto en el drea afectada a través de metodologias de
trabajo definidas para cada caso (reuniones periddicas, videoconferencias, entrevistas individuales o grupales,
entre otras).

5. MEDIDAS PREVENTIVAS TOMADAS POR EL/LA FISCAL EN CASO QUE SE INSTRUYA SUMARIO
ADMINISTRATIVO: Las denuncias que derlven en un sumario administrative, en caso de estimarle necesario
se podrd considerar las medidas preventivas indicadas en el Articule 136 del Estatuto Administrativo que
pueden aplicarse durante &l proceso de denuncia e investigacion, explieitando que no impliguen menoscabo
o pérdida de derecho para los involucrados, estas corresponden a:

-Destinar transitoriamente a la/s persona/s inculpada/s a otro carga dentro de la misma institucion o cludad,
- Suspender de sus funciones a la/s persona/s inculpada/s.

6. PROTECCION A LOS DENUNCIANTES

Las/as funcionarios/as que ejerzan las acclones a que se refiere a letra k) del articulo 61 del Estatuto
Administrativo tendran los siguientes derechos:

a. No podran ser objeto de las medidas disciplinarias, tales como suspensién del empleo o de
destitucién desde la fecha en que |a autoridad reciba la denuncia y hasta la fecha en que se resuelva en
definitiva no tenerla por presentada o, en su caso, hasta noventa (80) dias después de haber terminado la
investigacién sumaria o sumaria, incoades a partir de [a citada denuncia.

b. No ser trasladados/as de la unidad, departamento o funcién que desempefiaren, sin su autorizacién
y por escrito, durante el lapso a que se refiere |a letra precedente.
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rmismo lapso a que se refieren las letras anteriores, salvo que expresamente la solicitare el denunciante. 5ino

lo hiciere, regird su dltima calificacidn para todos los efectos legales.

Aceptada la denuncla por unz autaridad competente, 1a formulacidn de ellz ente otras autoridades no dara
origen a la proteccion que establece este articulo.

Por su parte, las personas contratadas a honerarios o las regldas por el Cédigo del Trabajo que efectuzren
denuncias de maltrate, aceso laboral y/o sexual, no podran ser cesados en sus respectivas contrataciones
desde |z fecha en que la autorided reciba la denuncia v hasta la fecha en que se resuelva en definitiva no
tenerlz por presentada o, en su caso, hasta noventa dias después de haber tarminado la investigacian sumaria
o sumario, a partir de la citada denuncla.

para gue |a persona contratada a honoraries tenga |os derechos sefialados en & parrafo anterior, la clédusula
de proteccion deberd estar incorporada en el respective contrate.

7. MEDIDAS DE RESTAURACION DEL CLIMA LABORAL

Sin perjuicio del rasultade de la denuncia, Gestién de Persenas, podrd proponer a la jefatura correspondiente,
o acoger soliciudes de la Autoridad para implementar madidas tendientes a restaurar un clima laboral
saludable y de mutuo respeta en el drea afectadz.

Estas medidas se abordardn a través de metadologias de trabzjo definidas para cada caso (reunignes
periddicas, entrevistas individuales o grupales, capacitaciones, talleres u ctras actividades tendientes a
prevenir |a repeticién de estas conductas, entre otras). Las medidas implementadas serdn informadas por
el/la encardo/a de Gestién y Desarrollo de Personas 2 [a Autoridad del Servicio.

8. FALSA DENUNCIA: Si praducto de |a investigacién realizada se constatara que los hechos gue motivaron 12
denuncia san inexistentes o infundados {falsa denuncia), |z persana denunciante podria ser sancionada de
acuerdo a lo establecido en el Estatuto Administrative, o €l Cédige del Trabajo, segln corresponda. La
calificacién de una falsa denuncia, es determinada por |2 persona que cumple &l rol de investigader/a o fiscal
en e| praceso disciplinario.

9. PLAZOS

Los plazes a que se refiera el prasente procedimiento serén de dias habiles, es decir, sin contar sabados,
daminges y festivos

ARTICULO SEGUNDO: Uno vez gue este acto
administrativo se encuentre tatalments tramitado, publiquese por |a Subsecretaria del Patrimanio Cultural,
en |a categorfa “Potestades, competencias, facultades, atribuciones y tareas” de la seccidn “Potestades y
maree normative”, en cumplimienta de lo previsto en el articulo 72 del articulo primero de la ley N2 20,285,
sobre Acceso a la informacidn publica, v en el artlculo 51 de su reglamento.

ANOTESE Y COMUNIQUESE

== \ETARIO DEL PATRIVONIO CULTURAL
SRET
MINISTERIO DE LAS CULTURAS, LAS ARTESYELE

“FM /Nﬁﬁipik
DISTRIBUCIGN:

-Subsecretarfs del Fatrimaonio Cultural
-Archivo
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¥ el Patrimenta APRUEBA PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA
INVESTIGACION Y SANCION DEL MALTRATO,
ACOSO LABORAL Y SEXUAL DEL SERVICIO
NACIONAL DEL PATRIMONIO CULTURAL

RESCLUCION EXENTA N2

2IMAR2019+ 405

SANTIAGO,

VISTOS: EXENTA |

La Ley N"21.045 que Crea el Ministerio de las
Culturas, |as Artes y el Patrimonio, DFL N°35 que fija las plantas del personal del Ministerio
de |as Culturas, las Artes y el Patrimanio y del Servicio Nacional del Patrimonio Cultural; Ia
Ley N°20.955, que medifica Ley N°19.882 gue reguls nueva politica de personal de los
nueves funcionarios plblicos; el DFL N°29/2004, que fija texto refundido, coordinade y
sistematizade de la Ley N*18.834, sobre Estatuto Administrativo; el Decreto Supremo en
trdmite N°1, de 2019, del Ministerio de las Culturas, las Artes y el Patrimonio; la
Resolucién N°10 de 2017, de Contraloria General de |z Replhblica; la Resolucién N°1 de la
Direccidn Nacional de Serviclo Civil del 10 de Noviembre del afio 2017, que Aprueba
Normas de Aplicacion General en Materias de Gestidn y Desarrollo de Personas que tuvo
presente las orientaciones impartidas en el Instructivo Presidencial N°001/2015 sobre
Buenas Practicas Laborales en Desarrollo de Personas en el Estado, a todos los Servicios
Piblicos conforme 2 la facultad establecida en el articulo 2°, letra Q), de la Ley Orgénica
de |a Direccién Nacional de Servicio Civil, contenida en el articulo vigésimo sexto de la Ley
N°15.882; la Ley N°20.955 que perfecciona el Sistema de Alta Direccidn Piblica v Fortalece
la Direccién Nacional de Servicio Civil; el Instructive Presidencial N°006/2018 sobre
igualdad de oportunidades y prevencidn y sancién del maltrato, acoso laboral y aceso
sexuzl en los ministerios y servicios de la Administracién del Estado.

CONSIDERANDO:

1. Que, mediante la Resolucidon Exenta
N"1.202/2006 se aprobd el Instructivo de Procedimiento para Investigaciones por

Conductas de Acoso Sexual de |z Direccidn de Bibliotecas, Archivos y Museaos, hoy Servicio
Naclonal del Patrimonio Cultural.

2. Que, mediante la Resolucién Exenta
N* 104/2017 de la Direccidn de Bibliotecas, Archivas v Museos, hoy Servicio Nacional dal
Patrimonic Cultural, se aprobd el Precedimiente de Denuncia y Sancidn del Maltrate,
Acoso Laboral y Acoso Sexual,

3. Que, la Ley N®20.955 citada, le entrega el
Rol Rector a la Direecidn Nacional de Servicio Civil (DNSC), con ello la DNSC Impartid
normas de aplicacién general en materias de gestion y desarrollo de personas, dentro de
ellas, la Resolucién N°1 de 2017, que en su articulo 43° sefiala que los Servicios Pablicos
deberdn elaborar.y aplicar un procedimiento de denuncia y sancién del maltrato, acoso
laboral y acoso sexual.
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4, Que, el Instructivo Presidencial N*006/2018,
establece que las instituclones deben disponer de procedimientos claros y precisos que
faclliten el cumplimiento de la obligacién de denunciar a la autoridad competente los
hechos que constituyan maltrato, acoso laboral o acoso sexual o atenten contra la
igualdad de género,

5. Que, de acuerdo a la Ley N"21.045 que Crea
el Ministerio de las Culturas, las Artes y el Patrimonio, en su articulo 40 establace que &l
Serviclo Nacional del Patrimonie Cultural es considerado para todos los efectos, sucesor y
continuador legal de la Direccién de Bibliotecas, Archivas y Museos,

6. Que, conforma a lo estipulado y de acuerdo
a la normativa vigente, el Departamento de Gestién de Personas en colaboracldn con la
Mesa de Trabajo de Pracedimientos Transversales en materlas de Gestidn y Desarrollo de
Personas del Servicio Naclonal del Patrimonlo Cultural, aprobada por la Resolucién
N°822/2018, elabord el Procedimiento de Denunela y Sancién del Maltrato, Acoso Laboral
y Sexual, aprobade medlante Resolucidn Exenta N°161 el 04 de Febrero de 2019.

7. Que, la Direccidn Naclonal de Servicia Civil
determind que el Procedimients vigente del Serviclo Nacional dal Patrimonio Cultural sers
uno de los disefios destacados del afio 2018, solictande la incorparacidn de

medificaciones de forma. ' "
RESUELVO! EXENTA|

1. APRUEBASE el Procedimiento de
Denuncia, Investigacion y Sancién del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual del Serviclo
Nacional del Naclonal del Patrimenio Cultural, el cual se inserta a cantinuaclén,
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PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION DEL MALTRATO,
ACOSO LABORAL Y SEXUAL

.  PRESENTACION

Las instituciones del Estado requieren de ambientes laborales saludables, bésados en el

respeto y buen trato, capaces de producir un contexto laboral adecuado para el normal
ejercicio de |a funcidn piblica,

El Servicio Nacional del Patrimonio Cultural pretende Impulsar acciones que permitan
prevenir aguellos hechos que alteren dicho ambiente, como en los casos de maltrate,
acoso laboral y acoso sexual, asl come promaver las acciones de denuncia, investigacidn y
sancién de los mismas. Para ello pone a disposicién de todas las personas que trabajan en
y para la Institucién, independiente de su condicién contractual, el Procedimiento de
Denuncia, Investigacién y Sancidén del Maltrato Laboral, Acoso Laboral v Sexual.

La Autoridad a cargo de Direccién Nacional del Servicio promoverd y protegera al interior
de la Institucidn el derecho de su personal a trabajar en un ambiente digno y saludable,
investigando de acuerdo al presente procedimiento las conductas que puedan ser
constitutivas de maltrato laboral, acoso laboral y acoso sexual, va sean comportamientes,
palabras, actos, gestos, escritos u omisiones atentatorias contra la personalidad, dignidad

o integridad fisica o psiquica de un/a servidor/a publico/a, de las cuales tome
conocimiento.

Asimismo se establecen en diversas convenciones Internacionales, compromisos para
erradicar la violencia hacia la mujer en todas sus formas, entre elias, la Convencidn sobre
la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién Contra la Mujer (CEDAW), la
Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la vielencia contra la
mujer (Convencién do Belém do Pard), v la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, de
|z Organizacion de las Naciones Unidas, objetivo N*5. Nuestro pais a través de la Agenda
Mujer, ratifica este tipo de instrumentos, desplegando diversos esfuerzos tendientes a
alcanzar |a plena igualdad entre hombres v mujeres, actividad que ha estado marcada por
la parmanente adecuacién de nuestro ordenamiento juridice, en vistas de terminar con
las disparidades existentes entre hombres y mujeres en espacios como el Fcceso 3
oportunidades o el reparto de responsabilidades. En este sentido, el Serviclo Nacional del
Patrimonio Cultural se compromete y asume la obligacién de proteger y garantizar la
igualdad de derechos entre hombres y mujeres que trabajan eny para la Institucién,

Il. OBIETIVO

Establecer un procedimianto mediante el cual se formalice el actuar del Servicio Nacional
del Patrimonio Cultural (SNPC), frente a conductas que atenten contra la dignidad de las
personas como situaciones de maltrato, acoso laboral y acose sexual, constituyendo a su
vez, un mecanisma de prevencidon y control social dentro de la organizacion, a fin de
generar las condiciones de respeto y buen trato al interior del Servicio.

.  AMBITO DE APLICACION

Este procedimiento aplica para todas las personas que trabajan en y para el Servicio, esto
es, para personal de planta, contrata, honorarios a suma alzada, personal regide por
Codigo del Trabajo, estudiantes en préctica, pasantes, tercerizados/as v voluntarios/as,
permitiendo identificar conductas que atentan contra la dignidad, entregar orientaciones
vy especificaciones técnicas propias de un proceso de denuncia e investigacidn como
también detectar y mitigar factores de riesgo en el ambiente laboral.
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MARCO NORMATIVO

Constitucian Politica de la Repiblica de Chile, Artfculo 19°, N2 1 que establece el
“derecho a la vida y a la Integridad fisica y psiqulca de las personas”, y su Artfeulo
20°,

Ley N2 18,575 Organica Constituclonal de Bases Generales de la Administracién dal
Estado, articulo 527, que instruye el principlo de probldad administrativa.

Ley N2 20,005, que Tipifica y Sanclona el Acoso Sexual e Incorpora esta preceptiva
para toda relacién de trabajo, sea publica o privada, modificando el Estatuto
Administrativo, el Estatuto Administrative para funcionarios municipales y el
Cédigo de Trabaja.

Ley N® 20.607, que tipifica el acoso laberal y modifica el Estatuto Administrativo, el
Estatuto Administrativo para funclonarios municipales v el Cadige de Trabajo,
sancionando las pricticas de acosos laboral.

Ley N2 18,834 Estatuto Adminlstrativa, que prohibe a todo/a funcionarla/a realizar
cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demdas funcionarios, se considerard
como una accldn de este tipo el acoso sexual (Articulo 84 letra L) y realizar todo
acto calificada como acosa laboral (Articulo 84 letra M),

Ley N” 21.045 que crea el Minlsterio de las Culturas, las Artes y el Patrimonio.

Ley N* 19.628, sabre Proteccidn a la Vida Privada.

Ley N® 20.205, que Protege al Funclohatio que Denuncia Irregularidades y Faltas al
Principio de Probidad,

Cadigo del Trabajo, articulo 12°, articulo 1532 (inclso primero y segundo) v artlculo
1342 (N 12), Articulo 153° Inclso primere, Artleulo 153° inciso segundo y
finalmente el Articulo 154°, N2 12,

Convenclon sobre la Eliminacidn de Todas las Formas de Discriminacién Contra |a
Mujer (CEDAW),

Convencidn Interamericana para prevenir, sancionar v erradicar la violencla contra
la mujer (Convencién do Belém do Para).

Instructive Presidencial N°001/2015, sobre Buenas Practicas Laborales en el
Desarrollo de Personas en el Estado,

Instructivo Presidencial N*006/2018 sobre lgualdad de epertunidades Yy pravenclén
y sancién del maltrato, acoso laboral, v acoso sexual,

Resolucién N*1 de la Direccidn Naclonal de Serviclo Civil del 10 de Noviembre del
afio 2017 que Aprueba Normas de Aplicacién General en Materias de Gastidn y
Desarrollo de Personas, a todos los Servicios Plblicos conforme a |a facultad
establecida en el articulo 27, letra Q), de la Ley Orgénica de la Direccién Nacional
del Servicio Civil, contenida en el artfcule vigésimo sexto de la Lay N“19.882,

Orientaclones para la Elaboracién de un Procedimiento de Denuncia y Sancidn del
Maltrato, Acese Labaral y Sexual, Servicio Clvil 2018,

Cadigo de Etica Instltucional,

PRINCIPIOS ORIENTADORES

El presente documento se amparars en los slguientes principios que garantizan ¥
resguardan los derechos ante denuncias por maltrato, acoso laboral y/o sexual,

a.

Confldencialidad: £l proceso de denuncla incorpora cemo base fundamental, el
secreta de qulen asume la responsabllidad de constituirse como la persona
encargada del procedimiento, En dicho proceso se prohibe filtrar Informacidn, o
hacer cualquier tipo de comentario, que tenga relacién con alguna de las etapas
que contempla el procedimiento. Permitiendo con esto resguardar |a dignidad v |a
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d.

Vi.

integridad de ambas partes y de quienes participen de esta. (Articulo 61, letra h,
Ley N° 18,834, Estatute Administrative)

Imparcialidad: Se debe asegurar y garantizar que el proceso se caracterice por

Juicios objetives v fundados, sin sesge, ni estigmatizaciones, evitando todo tipo de
discriminacidén.

Rapidez: La naturaleza de este procedimiento obliga 2 que se trabaje con la mayor
ciligencia, evitando burocratizar el proceso, considerando que la lentitud en éste
pudiese disminuir la apreciacién del grado de culpabilidad y menoscabar muchas
veces los fines correctivas y reparadores que se persiguen.

Idoneidad: Se debe garantizar que la persona responsable del procedimiento por
Maltrato, Acoso laboral y/o Sexual, cuente con las habilidades y capacidades

propias, gque le permitan realizar un trabsjo de calidad, que asegure una
investigacion idonea.

Responsabilidad: Cada persona que realice una denuncia, debe tener presente
todos los aspectos que ésta involucra. Por consiguiente, debe ser realizada con
toda la seriedad que corresponde, conociendo gue frente a una denuncia falsa,

basada en argumentos, evidencia u otros, que sean comprobadamente falsos,
podrd ser objeto de medidas disciplinarias.

lgualdad de género: Entendida como igualdad de derechos, responsabilidades vy
oportunidades de las mujeres vy los hombres, que se garantizardn a través de
mecanismos equitativos que considere un trato equivalente en cuanto a los
derechos, los beneficios, y las oportunidades.

Debido Proceso: Se debe tener presente que cada proceso de investigacidn recoge
los principios del debido proceso legal, esto es, derecho a defensa, bilateralidad,
presuncion de inocencla, preexistencia del drgano que conoce de la denuncia
como de |as sanciones que se aplicaran, v dereche a conocer el contenido de |2
denuncia.

Proteccion a la Dignidad de las Personas: Se debe proteger |a dignidad tanto de la

persona victima de vielencia como de todas las personas implicadas en el
procedimiento.

Probidad Administrativa: Consiste en observar una conducta funcionaria

intachable y un desempefio honesto y leal de la funcién o cargo, con preeminencia
del interés general sobre el particular.

ACCIONES DE PREVENCION DEL MALTRATO, ACOSO LABORAL Y SEXUAL

El Servicio Nacional del Patrimonio Cultural tiene la voluntad de consolidar una
cultura de pleno respeto 2 la dignidad de las personas y buen trato, donde los
hombres y mujeres sean reconocidos como sujetos de derechos y obligaciones, en
jgualdad de condiciones y sin discriminaciones arbitrarias.

El presente procedimiento Incorpora medidas de prevencion del maltrato laboral,
acoso laboral v acoso sexual, a fin de minimizar aguellas situaclones que pueden
generar un perjuicio a funcionarios/as y trabajadores/as del Servicio. En ese sentido,
la Institucién se compramete a:
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— Promover el buen trato y ambientes laborales saludables v de respeta a la
dignidad de las personas.

= Promaver el desarrollo de acclones de sensibilizacién, difusién y formacién
sobre las causas, caracteristicas y consecuencias del maltrato laboral, acoso
laboral y acoso sexual, tanto en los espacios laborales como a nival personal y
social.

= Orlentar e informar a las personas funclenarlas del Serviclo v generar todas las
acciones necesarlas para la difusidn v promocidn del Procedimiento de
Denuncia y Sancidn del Maltrato Laboral, Acoso Laboral y Sexual, recurriendo a
distintos canales de comunicacién interna de la Institucion, para garantizar su
maxima difusion, asegurando el acceso y la disposicién de los canales de
denuncia.

= Desarrollar e Implementar acclones de formaclén y planes de capacitacion para
las personas relevantes del Procedimianto de Denuncla, Investigacion vy
Sanclén del Maltrato Laboral, Acaso Laboral y Sexual.

= Brindar asesorfa, orientaclén y contencién a las personas funclonarias que
conslderen ser victimas de maltrato laboral, acoso laboral y acoso sexual, as
como al equipo de trabajo, garantizando en todo momento la confidencialidad,
y otorgando seguridad al denunciante.

= Reconocer y visibilizar en la cultura organizacional que el maltrato laboral,
acoso laboral y acoso sexual son, entre otras, una manifestacion de violencia
de género contraria a la dignidad de las personas y el rol que la Constitucian y
leyes le asignan a nuestra Institucion,

= Incluir estas tematicas en los instrumentos y sistema de gestldn de personas,
como por ejemplo en los Cédigos de Etica, Planes Anuales de Capacitacién y en
los procesos de Induccién Institucional.

— Disponer de formularios conocldos y de ficil accese para todas las personas
que trabajan en el Serviclo que faclliten la oportuna y completa presentacidn
de las denunclas.

VIl.  MARCO CONCEPTUAL

La Crganizaclén Mundial de la Salud (OMS) define la violencia como “el uso deliberado de
la fuerza fisica o el poder, ya sea en grada de amenaza o efectivo, contra uno mismo, otra
PEFSONa 0 Un grupo o comunidad, que cause o tenga muchas probabllidades de causar
leslones, muerte, dafias psicoldgicos, trastarnos del desarrallo o privaclones”. Por tanto,
se entenderd como violencia organlzaclonal todas aquellas situaciones laborales violentas

que se produzean dentro del ambito de la Institucién, principalmente maltrato laboral,
acoso laboral y acoso sexual,

Existen miltiples conceptuallzaciones utlllzadas para distintas manifestaciones que
corresponden al mismo fendmeno: mobbing, acoso psicolégico en el trabajo, pslcoterror
laboral, acoso moral, victimizacian laboral, supervision abusiva, terror pslesldgico,
hestigamlento laboral, bullying laboral, maltrato, acoso sexual y acoso laboral.

Tipos de Violencia Organizacional: Para encuadrar lo anterior, se sefialan los sentidos en
que puede prasentarse la violencla organizaclonal, a saber:

* Vertical descendente: Desde la Jefatura hacia un subordinada. Si blen podria darse
el caso de que el acosador tanga mds de una vietima, suele tratarse sélo de una

persona que ha sido aislada y estigmatizada por |a jefatura, en complicldad con el
silencio de sus pares,
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e Vertical ascendente: Desde los subordinados hacia la jefatura. En este caso, ya que

siempre se requiere de “poder” para acosar, suelen ser grupos de subordinados
confabuladas para hostigar a la jefaturs, sélo asi alcanzan a invertir las fuerzas que
se desprenden de la estructura organizacional.

Horizontal: Se da entre pares o grupos de pares, En este case, ya que siempre se

requiere de “peder” para acosar, suelen ser grupos los que cometen el
hostigamiento.

Maltrate Laboral: Se define como cualquier manifestacién de una conducta abusiva,
especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos y omisiones que

pueden atentar contra la personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de un
Individuo, poniendo en peligro su empleo o degradando el clima laboral.*

Desde la perspectiva de la hipdtesis del deshalance de poder entre victimas vy
victimarios/as, es imprescindible reconocer gue existen conductas de maltrato laboral que
representan una forma de violencia de género, esto debido a que poseen un denominador
comdn que es la normalizacidn de discriminaciones y prejuicios en torno al género.

El maltrato laboral, generalmente, cumple con 5 caracterfsticas:

1. la conducta violenta es generalizada ya que no existen distinciones frente a la
“victima”, sino més bien la conducta es hacia todas por igual.

2. la accién es evidente, debido a que las conductas de rmaltrato responden a
acciones gue no son encublertas puesto que, lo mds probahle, es que estén
naturalizadas en |a persona agresora.

3. Enlas conductas de maltrato laboral no existe un objetivo especifico.

4. La agresién dada en el maltrato laboral es esporddica puesto que dependeria del
estado de dnima del o la maltratador/a.

5. El maltrato afects la dignidad de las personas, al igual que el acoso laboral, por
tanto debe ser tratado con la misma importancia v complejidad de otras conductas
violentas.

6. Existen situaciones de maltrato, v discriminaciones a las mujeres que se expresan
frecuentemente a través de la vulneraciédn de los derechas de maternidad.

Acoso Laboral: La Ley N° 20.607, publicada el B de agosto de 2012, lo define como “un
acto contrarie a la dignidad de la persona, configurade por toda conducta que constituye
agresion u hestigamiento reiterados, ejercida por el empleader o por uno o mds
trabajadares, en contra de otro y atros trobajadares, por cualguier media, que tehga como

resultode poro el o los ofectados, su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que
amenoce o perjudigue su situgeidn [aboral o sus oportunidades en el emplec”.

A su vez, el acoso laboral en ocasiones se produce y reproduce come un tipo de
discriminacién con motive de género, en este sentido cabe menclonar que las mujeres
estédn doblemente expuestas a la violencia labaral, basada en el bajo poder formal en la
estructura ocupacional y por un bajo poder social que emana de relaciones de género que
subardinan y discrimina a las mujeres,

El acosc labaral cumple con algunas de las siguientes caracteristicas, que lo distinguen del
maltrato laboral:

1. lacenducta de acoso laboral es selectiva.

? Definiclén entregada en el Instructive Presidencial Cédipo de Buenas Pricticas Laborales, 2008,
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3. Su objetivo es desgastar a la/s victima/s.

4, El hostigamiento es reiterado.

Conduetas abusivas referentes al Acoso Laboral: Entenderemos por conductas abuslvas
todo comportamiento, palabra, acto, gesto y/o escrite, que se de en forma relterada,
como algunas del sigulente listado®

¢ Gritar, avasallar o insultar a la victima cuando estd sola o en presencia de
personas,

¢ Aslgnar objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles
da cumplir.

e Sobrecargar selectivamente a la vietima con mucho trabajo.

¢ Amenazar de manera continua a la victima o coaccionarla,

s Quitar drea de responsabllidad clave, ofreciéndole a cambio tareas rutinarias o
Incluso ningdn trabajo que realizar,

s Modificar [as atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo sin decir
nada al trabajadar.

* Tratar de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra
8l/ella, con vista a estigmatizarle ante otros/as compafieros/as o jefes/as,

= |gnorar o excluir hablando solo a una tercera persona presente, simulando su no
existencla (ninguneandolo).

s Retener Informacion crucial para su trabajo o manipularia para inducirle a error en
su desempefio laboral, y acusarle después de negligencla o faltas profesionales,

¢ Difamar a la victima a través de rumores que menoscaban su reputacién, Imagen o
profesionalidad.

* lgnorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras personas o a
elementos ajenos a él, como la casualidad, la suerte, la situacién del mercado, ete,

*  Critlcar continuamente su trabajo, ideas, propuestas, soluciones, etc.

* Ridiculizar su trabajo, sus ideas o resultados obtenidos ante los demés
trabajadores, caticaturizéndolo o paradlando.

s Anlmar a otros compafieros/as a participar en cualquiera de las acclones
anterlores mediante la persuasién, coaccldn o abuso de autoridad.

¢ Ataques a la reputacion y calldad profesional de los/las trabajadores/as.

* Impedir el ejercicio de derechos laborales y la conclliacién de la vida familiar y
personal con el trabajo.

Lo anterior, se rasume en el siguiente cuadro:

S RO

Es una conducta ganerullzada.

~ Esuna _c:om_:luctg se[ectlva

F

| Laaccién es evidente. ' Laaccién es silenciosa, ‘

" Notlene un ub}etlvu especl’ficn. _ ' 5uohjetlvo es desgastar a la/s victima/s.
! La agrasldnwgs esporddica. _*_ Elhostigamiento es relterado.

i* Afecta la dignidad de las personas.  Afectala dignidad de las personas,

Acoso Sexual: La Ley N” 20,005, publicada el 18 de marzo da 20085, en su articulo 1°, letra
a) define como acoso sexual, en un contexto de relaciones laborales, “..el que una
persona realice en forma Indebida, por cualguier medio, requerfmlentas de cardcter

? "Mobbing: Manual de Autoayuda. Afronte el acoso psicoldgico en el trabajo” Magqui Pifuel, 2005
pdginas 27,20y 29,
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sexual, no consentidos por guien los recibe v que amenacen o perjudiguen su situacion
laboral o sus eportunidades en el empleo.”

A modo de clarificar los conceptos utilizados en la definicién anterior, se desprende lo
sigulente:

1.

3.

4.

El acoso sexual es realizado por una persona;

Significa que el acoso sexual, incluye no solo el acoso de un hombre a una mujer,
sino tambien |a situacidn contraria y entre personas del mismo sexa.

El acoso sexual puede ser considerado como una forma mas de discriminaclén por
razén del género, tanto desde una perspectiva legal como en su concepto.

El acoso sexual es sin consentimiento:

La falta de consentimiento es determinante para configurar el acoso sexual, es
decir, cuando la persona ohjeto de un requerimiento de cardcter sexual responde y
acepta por su propia voluntad, no puede alegar posteriarmentea acoso sexual.

El acoso sexual se puede realizar por cualquier medio:

Las conductas constitutivas de acoso no se encuentran limitadas a acercamientos o
cantactes fisicos, sino que incluye cualguier accion del o la acosador/a sobre la
victima que pueda representar un requerimiento de cardcter sexual indebida.

Las conductas de acoso sexual amenazan con perjuicio laboral:

Se caracteriza porque el rechazo de una persona a esa conducta o su sumisién a
ella es empleada explicita o implicitamente como base para una decisidn gue
afecta al trabajo de esa persona, como el acceso a la formacién profesional o al
empleo; continuidad en el empleo; promocién; salario; o cualesquiera otras
decisiones relativas al empleo,

Se trata de una conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o
humillante para quien la sufre.

El acoso sexual es, sobre todo, una manifestacidn de relaciones de podery de desigualdad
de género. Las mujeres estdn mucho mds expuestas a sufrir acoso sexus! porque
culturalmente no se le asigna poder en este #mbito y/o se les percibe como “objeto
sexual” y/o porque se las percibe como competencia por el poder.

Formas del Acoso Sexual: A continuacidn se presentaran alguncs ejemplos y
descripciones conductuales de acoso sexual:

Comportamiento fisico de naturaleza sexual: Cualguier contacte fisico no
deseado, que varia desde tocamientos innecesarios, palmaditas, pellizeos o roces
en el cuerpo de otra persona, al intento de violacidn y la coaccién para las
ralaciones sexuales.

Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): Incluye Insinuacionas
sexuales molestas, proposiciones o presion para la actlvidad sexual, insistencia
para una actividad social fuera del lugar del trabajo después que se haya puesto en
claro que dicha Insistencia es molesta, flirteos ofensivos, comentarios Insinuantes
u obscenos. Estos comportamientos asignan a los acosados un papel de objetos
sexuales en vez de colegas de trabajo.

Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a Ja exhibicidn de
fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de chjetos o materiales eseritos,
miradas impUdicas, silbidos o gestos que hacen pensar en el sexo. Estos
comportamientos pueden hacer que los/las afectadns/as se sientan incdmodos o
amenazados, afectando su situacién laboral.
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* Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la persona en el
lugar de trabajo (correos electrénicos, proposiciones, ete., todas ellas de cardcter
sexual): el acoso sexual no es una tentativa para inlclar relaciones sexuales, sino la
expresién del uso del poder de una persona por sobre otra. Se trata de una
cenducta de cardcter sexual que denigra, es intimidante o as flsleameante abuslva,
coma por elemplo, los Insultos que estdn relaclonados con el sexo y los
comentarlos de este cardcter, sobre el aspecto o la vestimenta y que son
ofensivos. Una conducta asl puede crear un amblente de trabajo degradante para
el/la acosado/a,

Denuncia; para efectos del presente procedimiento, sa entendersd por denuncia el acto
formal que se presenta escrito y por el cual se ponen en conocimiento de la autoridad
competente hechos evantualmente constitutives de maltrato laboral, acoso laboral y
acoso sexual,

Discriminacién contra la mujer o discriminacién de génere: La Convencién sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer (CEDAW) la define como
“toda distincién, exclusion o restricclén basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultada menoscabar o anular el reconocimlento, goce o glerciclo por la mujar,
independientemente de su estado civil, sabre la base de la igualdad del hombre v la
mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en |as esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquler otra esfera”.

Violencia contra la mujer: la Convenclén Belém do Para en su artlculo 1%, sefiala;
“cualquier accién o conducta, basada en su género, gue cause muerte, dafio o sufrimlento
flsico, sexual o psicoldgico a la mujer, tanto en el dmbito pliblico como en el privade”. La
vialencla de génera se refiere, principalmente, a la violencla cantra las mujeres por cuanto
las afectan de manera desproporcionada o exclusiva. Esta definicién incluye a las
amenazas de tales actos, la coaccidn o la privacién arbltrarla de la libertad, tanto si se
producen en la vida piblica como en la privada.

Actores y Responsables: A continuacién se describe el rol de los responsables y actores
involucrados en el presente procedimiento.

Persona que pane en conocimiento el heeho constitutive de maltrato,
acoso laboral o acoso sexual. Puede sor la vietima dal acto vinlento o un

| tercero. i
Denunciado/a Persona cuya supuesta conducta es objete de la denuncla de maltrato,
acoso laboral o acoso sexual,
Victima Persona que sufre la o las supuestas conductas de maltrato, acoso
laboral o acoso sexual,
Testigos Persona que tiene conocimiento de hechos eventualmante canstitutivos

de maltrato, acoso laboral v acoso sexual,

Receptor/a de la | Asistente Social (Trabajador/a Social) seglin su antigiledad de la Unldad
denuncia de Calidad de Vida del Departamento de Gestlén y Desarrollo de
Personas, en su defecto serd subrogado/a por el/la psicélogo/a del
Departamento de Gestidn y Desarrollo de Personas seglin su
antigtiedad.”

! De producirse una denuncla en el Departamento de Gestign y Desarrollo de Personas, quien asumird

como receptor/a de la denuncia serd e) funclonario/a que determine ol Subdirector/a de Planificacién y
Presupuesto, de quien depande administrativa y ferdrquieamenta dicho Departamanta,
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Director/a Participante activo en |a toma de decisiones, analizando las denuncias y
Nacional del sus antecedentes, definlendo sl estz por presentada o no, y en el primer
Servicio caso, instruyendo el procedimiente disciplinaric correspondiente

(investigacion sumaria o sumario administrativo).

Investigader/a Persona deslgnada por la autoridad a cargo de |a Direccidn Nacional del
Servicio para llevar a cabo |a Investigacion sumaria.

Fiscal Persona designada por la autoridad a cargo de |a Direccidn Nacional del
Servicio para llevar a cabo la investigacion en el sumario administrativo.

Actuario/a de Persona encargada de tomar acta, ser ministro de fay estar presente en
Fiscal todas las declaraciones de denunciante, denunciads y testigos.

VIIl.  ETAPAS DEL PROCESO

La persona que se slenta afectada, o que desee poner en conocimlento alguna o mas
actuaciones que constituyan conductas de Maltrato, Acoso Laboral o Acoso Sexual, en que
haya incurrido algln servidor de la Institucidn, podrd presentar Iz denuncla

correspondiente. A continuacién se detzlla el Procedimiento de Denuncia, Investigacidn y
Sancién del Maltrate, Acose Laboral v Sexual:

1. Formalizacién de la Denuncia: Para garantizar la confidenclalidad, la denuncia
deberd formularse por escrito mediante el formulario de denuncia tipo (Anexe
N“1), y entregarse firmada por el denunciante, en un sobre cerrado que en su
exterior indique el cardcter confidencial del contenido a través de Oficina de
Secretaria del Departamento de Gestién y Desarrollo de Personas (DGDP) v/o
directamente con la persana Receptora de Denuncia (Trabajador/a Social de la
Unidad de Calidad de Vida del DGDP), el formulario debe ser completado con la
siguiente informacion:

- ldentificacién y domicilio de el/la denunciante.

- Narracién circunstanciada de los hechos, que contemple un relate cronolégico,
gue deseriba detalladamente las acciones que se denuncian.

- Individualizacién de gquien o guienes los hubleren cometido y de la o las
personas que los hubieren presenciado o que tuvieren noticia de elles, en
cuanto le constare a el/la denunciante.

- Acompafiar o menclenar los antecedentes y documentos que le sirvan de
fundamento4, cuando ello sea posible.

Las denuncias que no cumplan con lo preserito anteriormente podrdn entenderse
por no presentadas. Cabe sefialar que en esta etapa no seran admisibles las

denuncias anonimas ante la gravedad de los hechos expuestos, por tanto debera
existir una clara identificacion de las partes involueradas, y las circunstancias que
motivaran |z presentacidn de la denuncia.

Es importante destacar que las pruebas, si bien facilitan el proceso de investigacion
y permiten comprobar el comportamiento impropio, inadecuade, © gue
contravenga la ley, no son un reguisito obligatorio para que una denuncia se dé
por presentada. Lo més importante es generar un buen relato, una narracién

+ Contar con antecedentes que respalden la denuncia facilitn el procese de investigacion ¥ permite
comprobar el comportamiento {licito (Carreos electréonicos, fotografias, reglstros de audio, declaracién
de testigos, ete)
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circunstanciada de los hechos, que describa las conductas manifestadas —en orden
cronoloégico— por el/la presunto/a acosador/a que avalarfan la denuncia.

En el caso de los servidores/as plblicos/as que se desempefien en regionhes, la
denuncia podrd ser presentada mediante correo reservado a través de carta
certificada a |a persona receptora de denuncias del Servicio, Este sobre no padra
ser ablerto por Oficina de Partes,

2. Canalizacién de la Denuncia: La persana Receptorg tendrd un plazo de dos (2) dias
hahiles para hacer llegar la denuncla a la Autoridad de Direccidn Nacional del
Servicio, plazo a contar de la entrega del comprobante de recepcién del
documento (Anexo N°2) a quien presente la denuncia. Be no cumplirse con asta
obligacian, ello podréd dar lugar a responsabilidad disciplinaria. Su funcién sera
exclusivamente canalizadora, deblendo llevar un registro de cada una de las
denuncias que se presenten, clasificando en ndmero de case, fecha v hora de
ingreso. No es funcldn del Receptor/a decidir sl debe presentarse o no una
denuncla ni realizar investigacionas para verificar su veracidad,

Una vez recepclonada y registrada la denuncia, la persona receptora deberd
entregar con celeridad y confidencialidad la denuncia a la autoridad a cargo de
Pirecclén. Asimismo tendrd la obligacldn de informar a la persona denunciante al
curso del procedimiento y plazo aproximado para su estudlo v posterlor
formalizacion, haciendo entrega del comprobante de recepcién del documento
(Anexo N*2).

3. Recepcién de la Denuncla por Jefatura a cargo de Direccldn Naclonal: Recibida la
denuncia y antecedentes por quien ajerce el cargo de Director/a Naclonal del
Servicio, en un plazo de tres (3) dias hdbiles deberd resolver si tendrd por
presentada la denuncia o no, es decir, si la acoge o desestima. Si transcurrido diche
término no ha habido pronunciamiento, la denuncia se tendré por presentada®,

En los casos que la denuncla no cumpla con log requisitos minimos para ser
admisible, la autoridad dejard constancla de que la denuncia se tiene por no
presentada y en razdn de aguelln, serd comunicado al denunciante.”

4. Investigacion de la Denuncla: 5i la denuncia es dada por presentada, la autaridad a
cargo de |a Direccidn Naclonal del Serviclo debe instruir una Investigacidn sumaria
o sumarla administrative’, dependiendo de |a gravedad de los hachos analizados y
de los antecedentes presentados, ademds ordenar gue se realicen los actos

administratives conducentes para verificar, con estricto apego legal, la denuncia
presentada.

Con la Instruccién sumarial se da Inlclo al procesa disciplinario (Investigacian
sumarla o sumario administrativo) que esta normado y reglado en la Ley N* 18.834
Estatuto Administrativo, y cuyo tratamiento abarca los artleulas 119° al 1457 dal
cuerpo legal citado, Proceso disciplinario que tiene por finalidad investigar los

£ Articulo 90 B, Estatuto Administrativa,

© Esto @ partir del Dictamen N® 29,808 de 2016, de la Contralorfa General de la Republica, que sefiala
que las denunclas que sean presentadas conforme a lo dispuesto en la normativa, deberdn ser
conocidas y resueltas fundadamente por la autoridad pertinente, dando a conocer los motivos para
acoger o desestimar la misma,

" En el caso de haber la voluntad de denuncla ante un posible acto que atente a la dignidad de las
personas, lo que procede es el debido proceso administrative ¥ no obra via de alternativa de resolucion,
lo que tiene por finalldad garantizar una adecuada defensa de log afectados, de manera que no se
produzcan otros tramites o soluciones que los previstos en la normativa, Una vez formalizada una
denuncla de acoso laboral v sexual, corresponde iniclar un proceso sumarial,

11
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hechos denunciados, establecer las responsabilidades administrativas involucradas
y proponer la sancién correspondiente a las conductas que logren ser acreditadas.

Investigacidn Sumaria: La autoridad a cargo de la Direccién Nacional del
Servicio designard para tal efecto a una persona que actuard comao
investigador/a. Realizada la investigacién, la persona a cargo de Investigar
formularéd los cargos, si procedieren, debiendo el afectado responder los
mismos en un plazo de dos (2) dias habiles, a contar de la fecha de notificacién,

En el evento de solicitar |3 persona inculpada rendir pruebas sobre los hechos
materia del procedimiento, quien investigue sefialard un plazo para rendirla, el
cual no podrd exceder de tres (3) dias hdhbiles. Vencido el plazo sefialado, quien
investigue procederd a emitir una vista o informe en el término de dos (2) dias
habiles, en el cual se contendra la relacién de los hechos, los fundamentos v

conclusiones a que se hubliere liegado, formulando la proposicién que estimare
procedenta.

Conocide el informe o vista, |2 autoridad que ordend la investigacién sumaria
dictard |a resolucidn respectiva en el plazo de dos [2) dfas habiles, |a cual serd
notificada a la persona afectada, quien podrd interponer el recurso
correspondiente,

Sumario Administrativo: Si en el trascurso de una investigacién sumarla se
constata que |os hechos revisten una mayor gravedad, o si la naturaleza de los
hechos denunciadas o su gravedad asl lo exigiere (el acoso sexual constituye un
hecho de mayor gravedad), se ordenara por instruccién de la Autoridad a cargo
de la Direccidon Nacional del Servicio el procedimients de sumario

administrative mediante resolucidn, en la cual se designard al o la fiscal que
estard a cargo del mismo.

La persona con cargo de fiscal debera tener igual o mayor grado o jerarguia
que la persona funcionaria que aparezca invelucrada en los hechos. S
designada la persona fiscal, apareciere involucrada en los hechos investigados
una persona funcionaria de mayor grado o jerarguia, continuara aquella
persona sustanciande el procedimiente hasta que disponga el clerre de la
investigacidn.

Quien sea fiscal tendra amplias facultades para realizar la investigacidn vy las
personas funcionarias estaran obligadas a prestar colaboracién que se les
solicite.

Lz investigacidn de los hechos deberd realizarse en el plazo de veinte (20) dias
habiles, al términa de los cuales se declarard cerrada la investigacién y se
formularén los cargos a la o las personas afectadas o se solicitard el
sobreseimiento, para lo cual habré un plazo de tres (3) dias habiles.

El sumario serd secreto hasta la formulacién de los cargos, oportunidad en la
cual dejara de serlo para el inculpado y para el/la abogado/a que asumiere su
defensa, quien tendrd un plazo de cinco (5) dias héblles siguientes para
presentar los descargos, defensas y solicitar o presentar pruebas.

Contestados los cargos o vencido el plazo del periodo de prueba la persona

fiscal emitird, dentro de los ¢ince (5) dfas hdbiles siguientes, un dictamen en el
cual propondré |a absolucidn o sancidn que a su juicio corresponda aplicar.

12
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5.

Cuando los hechos investigados v acreditados en el sumario pudieren importar
la perpetracién de delitos previstos en las leyes vigentes, el dictamen debera
cantener, ademas, la peticién de que se remitan los antecedentes a la justicla
ordinarla, sin perjuicio de la denuncia que los delitos debld hacerse en la
oportunidad debida.

Emitido el dictamen por quien ejerce el cargo de fiscal, se elevard los
antecedentes del sumarlo a la autoridad a cargo de Direccién Nacional del
Serviclo, qulen resolverd en el plazo de cinco (5) dfas hébiles, dictando al efecto
una resolucion en la cual absolverd a la persana inculpada o aplicaré la medida
disciplinaria, en su caso.

Todo precedimiento disclplinario deberd finalizar con sohreseimiento, absolucién o
con la aplicacidn de la sancién administrativa correspondiente.

Las personas denunciadas y aquellas que presenten una falsa denuncla podran ser
abjeto de las siguientes medidas disciplinarias:

= Censura: consiste en la reprension por escrite que se hace al funcionarle, de la
cual se dejard constancia en la heja de vida, mediante una anotacién de
demerito de dos (2) puntos en el factor de callficacién corraspondlente.

* Multa: consiste en la privacion de un porcentaje de la remuneracién mensual,
la que no podré ser inferlor a un cinco por clento nl superior a un veinte por
cienta de ésta. El funcionarie en todo caso mantendré su obligacién de servir al
cargo,

Se dejard constancia de ella en la hola de vida del funcionario de la multa
impuesta, mediante una anotacién de demerito en el factor de calificacién
correspondiente.

= Suspenslén del empleo desde treinta (30) dias a tres (3) meses: |a suspensian
del empleo consiste en la privacién temporal del empleo con goce de un 50% a
un 70% de las remuneraciones y sin poder hacer uso de los derechos y
prerrogativas inherentes al cargo.
Se dejard constancia de ella en la hoja de vida del funcionario mediante una
anotacién de demerito de sels (6) puntos en el factor carrespondiente,

« Destitueién: es la declsion de la autoridad facultada para hacer el
nombramiento de poner término a los servicios de un/a funcionarlo/a.

La medida disclplinaria procederd solo cuando los hechos constitutives de la
infraccién vulneren gravemente el principio de probidad administrativa, de
constatarse acoso sexual, correspandera sanclonar con la medida de destitucién,

Sin perjuicio del resultado del procedimiento administrativo, el Departamento de
Gestion y Desarrollo de Personas en conjunto con la lefatura carrespondiente,
podra hacer indicaciones referentes a la aplicacién de medidas necesarias para
restaurar un clima laboral saludable y de mutuo respeto en el drea afoctada a
traves de metodolog(as de trabajo definidas para cada caso (reuniones perlédicas,
videoconferencias, entrevistas individuales o grupales, entre otras),

Medldas Preventlvas tomadas par el Fiscal en caso que se Instruya Sumario

Administrative: Las denuncias gue deriven en un sumario administrativo, en caso
da estimarlo necesario se podrd considerar las madidas preventivas Indicadas en al
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Articulo 136 del Estatuto Administrativo que pueden aplicarse durante el proceso

de denuncia e investigacidn, explicitando que no impliquen menoscaba o peérdida
de derecho para los involucrados, estas corresponden a:

Destinar transitoriamente a otro cargo dentro de la misma Institucidn v ciudad.
Suspender de sus funciones al inculpado.

Los funcionarios que ejerzan las acciones a que se refiere la letra k) del articulo 61 del
Estatuto Administrativo tendran los sigulentes derachos®

da.

C.

No pedran ser objeto de las medidas disciplinarias, tales como suspension del
empleo o de destitucién desde |a 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 (90) dfas despuds de haber terminado la
investigacidn sumarla o sumario, incoados a partir de la cltada denuncia.

No ser trasladados de la unidad o funcién que desempedaren, sin su
autarizacion y por escrite, durante el lapso a que se refiere la letra precedente.

No ser objeto de precalificacidn anual, si el denunciade fuese su superior
jerdrquice, durante el mismo lapso a que se refieren las letras anteriores, salvo
que expresamente la solicitare el denunciante. Si ne lo hiciere, regira su dltima
calificacién para todos los efectos legales. Aceptada la denuncia por una
auteridad competente, la formulacidn de ella ante otras autoridades no dard
arigen a la proteccidn que establece este articulo.

6. Falsa Denuncia: La persona funcionaria que hava denunciade una situacion de
maltrato, acose laboral v acoso sexual, cuya falsedad se compruebe en forma
evidente y manifiesta, incurriré en una falta a |z probldad, dando mérito para
iniciar un procedimiento disciplinario (sumario o investigacidn sumaria).

® Articulo 90 A, Estatuto Administrativo.
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IX. FLUIOGRAMA

FLUJOGRAMA PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA, INVESTIGACION ¥ SANCION DEL MALS
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X. ANEXOS

|_ANEXO 1: FORMULARIO DE DENUNCIA DE MALTRATO, ACOSO LABORAL /0 SEXUAL |

N® CASO

INDIQUE TIPO DE ATENTADO A LA DIGNIDAD

Marque con una "X" la

alternativa que corresponda

‘ O Maltrato Laboral ] Acose Laboral . [0 Acoso Sexual

DATOS DE IDENTIFICACION RESPECTO A QUIEN REALIZA LA DENUNCIA;
Marque con una "X" la alternativa que corresponda

laboral y sexual).

Victima (Persona en quien recae |a accion de violencia organizacional, acoso

constitutivo de violenci

Denunciante: Persona (un tercero) que pane en conacimiento el hecho

victima de tales acciones.

a organizacional, acoso laboral y sexual y que NO es

DATOS PERSONALES
DENUNCIANTE:

Nombre Completo:

Cargo que desempefia:

Departamento y/o
Unidad:

Centro de
Responsabilidad:

DATOS PERSONALES DE LA VICTIMA:

Nombre completo:

RUT:

| Direccian particular:

1

| Comuna;

| | Regidn:

Teléfono de contacto:

Cargo que desempefia:

Departamenta v/o
Unidad:

| Centro de
| Responsabilidad:

Calidad contractual:

o Planta |oContrata

aHonorario ~ o Cédigo del

Ot
Trabajo } B e
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DATOS PERSONALES DEL DENUNCIADO/A - VICTIMARIO/A

Nombre Completo: o
Cargo que desempefa: S a
Departamento y/o Centro de
Unlidad: Responsabilidad:
Calidad contractual: o Planta |nContrata GHangkeria D&odigadel r Otro
o 5 Trabajo )
RESPECTO A LA DENUNCIA
Nivel jerdrquice de DENUNCIADO - VICTIMARIO respecto a la victima
Margque con una "X" la alternativa que corresponda .
£l Nivel superior | O lgual Nivel O Nivel Inferlor

¢El DENUNCIADO - VICTIMARIO corresponde a la jefatura o encargado directo de la
victima?

Marque con una "X" la alternativa que corresponda
0 si LI No

[ {EI DENUNCIADO - VICTIMARIO trabaja directamente con la victima?
Margue con una "X" la alternativa que corresponda

[ 5i [ No

dEI DENUNCIADO - VICTIMARIO ha puesto en conocimiento de su superior directo esta
situaclén?

Marque con una "X" lu alternativa que

| carresponda

(s O No

NARRACION CIRCUNSTANCIA DE LOS HECHOS

Describa las conductas man|festadas -en orden cronoldgico- por el presunto acosader o
maltratador que avalarfa la denuncla, (Sefialar nombres, lugares, fechas y detalles que
| complementen la denuncia). S desea puede relatar los hechas en una hojd adjunta)

Sefiale desde hace cudnto tiempo es victima de acclonas de maltrato, aceso labaral o
acoso sexual
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Servicio Naclanal
del Patrimanio
Cultural
finlgiErln do laz

Culsuras, las Artas
y el falimonio

Sefiale la individualizacidn de quien o quienes hubieron cometido actos de maltrato, acosc
laboral y/o sexual

Sefiale la individualizacidn de las personas que hubieren presenciado que tuvieren
informacién de lo aconteclde -Testigos- (Sefialar nombres, lugares, fechas v detalles gue
complementen la denuncia). §i desea puede relatar los hechos en una hoje adjunta)

ANTECEDENTES Y DOCUMENTOS QUE ACREDITEN LA DENUNCIA

O Ninguna evidencia especifica O Testigos
O Correos electrénicos O Fotografias
i ; Otros documentos de
Vi
O ideos y/o grabaciones de audio O | taspaldio

Sisu respuesta es "otros documentos de respalda”, favar sefiale cudl/es:

Observaciones
(SI desea Incorporar otros antecedentes no consideradas en el formulario, favor sefialar)
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Serviclo Nacional
del Pawlmenta
Cultural
tllinisterin de s

Cutturay, a1 Aitva
v al Patilmento

ANEXO 2: COMPROBANTE RECEPCION DE DOCUMENTO

COMPROBANTE RECEPCION DOCUMENTO
Capia de la persona que entrega el documento

Ncaso [ ]

Nambre — Firma funclonario/a

Fecha entrega documento Nombre = Firma Receptor/a

COMPROBANTE RECEPCION DOCUMENTO
Copin de lo persona que reclbe el documento

N° CASO |

Nombre — Firma funcionario/a

fFecha entrega documento Nombre = Firma Receptor/a

Plazos:
= Receptor/a: dos (2) dfas hablies para entregar la denuncla a la Autoridad a cargo de Direceidn,
*  Directar/a Naclonal: tres (3) dias hdbilos para dar por presentada (acoglda) o no la denuncla,
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Servisia Nagional
del Patrimania
Cultural
Mimisterio de ley

Culturag, las Ares
vel Patrimonla

; 2. DEJASE sin efecto la Resolucién Exenta
N*181/2018 gue aprobé el Procedimiento de Denuncia Y Sancién del Maltrate, Acoso
Laboral y Sexual del Servicio Naclonal del Patrimonio Cultural.

ANOTESE Y COMUNIQUESE

ELE
S ’ {
9 % J’V’
£ DIRECTOR % g; \:\U\/
o NACIONAL =/  CcARIOS MAILL NGUIZ
‘\'."!;_,’ @? Director Nacional
s _ 4% Servicio Nacional del Patrimonio Cultural

DNIF/MBS/ PPL/YDY /fdb

c.; Direcciégn SNPC

lec.: Divisien Juridica

lc.: Secretaria General SNPC

lc.: Sistema Nacional de Bibliotecas Piblicas
lc.: Subdireccidn de Archivos Naclonales

1c.: Subdireccién de Museos

1c.: Subdireccidn Planificacién y Presupuesto
1c.: Subdireccidn Administracion y Finanzas
1c.: Subdireccidn de Biblioteca Nacional

1c.: Subdireccion de Gestldn Patrimonial

1c.: Subdireccian Naclonal de Investigacion
lc.: Subdireccién de Patrimonio Inmaterial
lc.: Biblioredes

lc.: Museo Nacional de Bellas Artes

1c.: Museo Nacional de Historla Natural

1c.; Museo Histérico Nacional

1c.: Consejo de Monumentos Nacionales

lc.: Centro Nacional de Conservacion y Restauracion
lc.: Coordinacidn Politica Digital

1c.: Departemente de Derechos Intelactuales
lc.: Departamento de Gestidn y Desarrollo de Persanas

lc.: Departamento de Pueble Originarios
1c.: Archivo
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