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

Santiago, 10 de febrers da 2020
RESOLUCION EXENTA N°© 1 -20

VISTOS:

El Codigo del Trabajo, en especial la modificacion introducida por la ley N9 20,607, sobra
acose laboral; la ley N° 20.005 que tipifica y sanciona el acoco saxual; la ley N® 21,080
que modemiza el Ministerio de Relaciones Extericres v cres la Subsecretaria de Relaciones
Economicas Internacionales; el Decreto con Fuerza de Lay N® 29, de 2004, dal Ministerio
de Hacdienda, que fija el texto refundido, coordinado ¥ sistermnatizade de la ley N° 18,834,
scbre Estatuto Administrativo; el Dacrets Exento N° 261 de 2019, del Ministerio de
Relaclones Exteriores, que fija el orden de subrogacién dal Subsecretario de Relaciones
Economicas Internacionales; |a Resslucién Fxenta N® H- D04 de 2019, de |z Subsecretaria
de Relaciones Econdmicas Internacionales que aslgna a dofa Glerna Morales Cruz la funcion
te Directora Administrativa de esta Subsecretaria; el Instructive Prasidencial N® &, de 2018,
sobre lgualdad de oportunidades y prevencidn y sancién del rialtrato, acose laberal y acosg
sexual en les ministerlos y servicios de la Administracidn dal Estado; el Memordandum NO
924, de 2019, de la Division Gestidn da Personas; y |la Resolucion N 7 de 2019, de Ia
Contraloria General da la Repiblica.

CONSIDERANDO:

1. Que tal como ha side instruido por la Presidencia de la Repiblica es necesario consolidar
una cultura de plene respeto a Iz dignidad de las personas y buen trato, especialmente
er las instituciones publicas y hacer efectiva la Igualdad de derechos ¥ oportunidades
para hombras y mujeres y la equidad de género.

2. Que resulta primordial resguardar la existencia de ambientes laborales saludables, de
mutue respate v no discriminacidn, propendiendo a mejorar los grados de satisfaccidn,
la calidad de vida laboral y bienestar fisico, psicolégice v social.

3. Que es necesarlo entregar conocimientos sobre las distintas manifestaciones de violencia
organizacional constitutivas de maltrato, acoso lsboral vy sexual y establecer un
procedimiento de denuncia y sancién de conductas de esa naturaleza, gue permita un




mayor control social frente a atentados contra la dignidad de las personas que laboran
en esta Subsecretaria,

4, Que para los efectos antes descritos y su aplicacion en esta Subsacretaria se ha
elaborado un procedimiento de denuncia ¥ sancién del maltrato, acosa l.aI:I{:ral Y sexual,
que recoge las disposiciones que sobre la materia regian en la ex Direccion General de
Relaciones Econdmicas Internacionales y las actualiza a objeto de responder al
Instructive Presidencial N2 &, de 2018 antes Indicado, documento gue ha sido puesto
en conocimlents de las Asociaciones de Funcionarios de este Organismo (AFUD Yy
AFUSRET), siendo aprobado por éstas, segin consta en acta de reunién de fecha 12 de
diciembre de 2019.

RESUELVO:

PRIMERO.- APRUEBASE el siguiente PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA Y SANCION DEL
MALTRATO, ACOSO LABDRAL ¥ SEXUAL, aplicable en la Subsecretaria de
Relaciones Economicas Intarnacionales: I.- OBIETIVDO ¥ ALCANCE

El ohjetivo del presente procedimiento serd describir los mecanismaos que permitan atodas las
personas de la Subsecretaria de Relaciones Econdmicas Internacionales, en adelante "SUBREL,
identiflcar conductas atentatorias de la dignidad, prevenirlas y hacer efectivas a traves de |a
denuncia y sancién, las responsabilidades en los casos de maltrato, acoso laboral y/o sexual
gue ocurran en fa Institucion.

Este procedimiento aplica a tedo el personal de SUBRE! independienta de su calidad juridica o
contractual, por lo que tendrd alcance para el personal de planta, contrata, honorarios y
contratados locales. Los alumnos/as en practica y el personal de empresas contratadas por ta
SUBRE| que presta servicios en régimen de subcontratacidn podran utilizar este procedimiznto
en calidad de denunciante.

Lo sefalado en este procedimiento se refiere exclusivamente a la responsabilidad
administrativa de las evertuales personas infractoras, sin perjuicio de la responsabilidad
laboral, civil y/o penal segidn la naturaleza de los hechos que sean materia de lz investigacion.




Tratdndose de personal contratade en el exterior al amparo de las normas del codigo del
trabajo o del pals sede, la aplicacidn de este procedimiento debe compatibilizarse con la
legizlacion respectiva, lo que deberd evaluarse en cada caso. Se hace notar gue el Titulo IV del
Libre Il del Codigo del Trabajo establece disposiciones sobre la investigacién v sanclén del
acoso sexual, sin perjulda de otras disposiclenes que reconocen la importancia de vinculos
laborales compatibles con la dignidad de las personas.

I.- ANTECEDENTES

El Instructivo Presidencial N°6, de 2018, sobre Igualdad de Oportunidades, Prevencidn ¥
sancion del Maltrato, Acoso Laboral yf/o Sexual en los Ministerios v Servicios de la
Administracion del Estado, reafirma el heche que tanto mujeres como hombres sean
reconotidos como sujetos de derechos y obligaciones, en igualdad de condiciones Y Sin
discriminaciones arbitrarias.

Dentro de las normas de aplicacion general en materias de Gestian y Desarrolio de Personas
para todos los servicios pablicos, particularmente en lo que implica ambientes laborales v
calldad de vida laboral, se explicita la elaboracidony desarrollo de planes anuales de prevencian
y seguimiento del maltrato, acose laboral y/o sexual, los cuales favorezean el buen trato, las
amblentes saludables y el respeto a |a dignidad de las personas.

Dado lo anterior, la SUBRE| se compromete a soclalizar v hacer parte de la cultura un Plan de
Frevencion del Maltrate, Acoso Laboral y/o Sexual, el cual se orienta principalmente a realizar
sensibilizacion y difusion de buenas practicas, que favorezean la promocion de ambientes
laborales basados en el respeto, el buen trate, el trabajo digno v la no discriminacién:
generando asi amblentes de trabajo saludables y de mutuo respeto entre las personas.




Ii.- VALORES ORGAMNIZACIOMALES
Respecto a los principics v valores definidos en la SUBREL !, s2 establece un compromiso por el
desarrollo de ambientes laborales armoniosos que permitan desplegar a las personas todas
sus potencialidades, en un marco de cooperacidn y respeto mutuo entre hombres y mujeres.

For tanto, la Institucion se compromete no solo con la promecion del buen trato y las
relaciones igualitarias, sino que también a la elaboracion de un procedimiento que permita un
mayor control social entre las personas, declarando las conductas no permitidas y censurando
la aparicidn de manifestaciones que atenten en contra de la dignidad de las personas’,

V.- PRINCIPIOS ORIENTADORES

El presente documento s& basa en los siguientes principios que garantizan ¥ resguardan los
derechos ante denuncias por maltrato, acoso laboral y/o sexual, los cuales son los siguientes:

A. COMNFIDEMCALIDAD: El procese de denunca incorporz como base fundamental su
privacidad y reserva la cual debe ser garantizada especialmente por quien asume la
responsabilidad de constituirse como |a persona encargada del procedimiento, deblendo
guardar secreto del mismo. En dicho proceso se prohibe filtrar informacion, o hacer
cualquier tipo de comentario, gue tenga relacion con alguna de las etapas gue contempla
el procedimiente. Permitiendo con esto resguardar la dignidad vy la integridad de ambas

partes v de quienes participen de ésta, (Articulo 61, letra h, Ley N*18.834, sobre Estatuto
Administrativa).

B. IMPARCIALIDAD: Se debe asegurar v garantizar que el proceso se caracterice por juicios
imparciales, objetivos y fundados, sin sesgo, ni estigmatizaciones, evitando todo tipo de
discriminacion, ya sea por género, religion, orientacion sexual, etnia, discapacidad u otras

T Politica do Gestion de Personas. Direccién General de Reladiones Econdmicas Internaclonales [antecesor
SUERE), 2016,

! Orientadones para la elaboracién de un procedimiento de denuncla y sancidn del maltrats, acoss laboral v
sewual Servicia Clvil, 2018.
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de similar naturaleza. Lz imparcialidad permite que tanto en el proceso de la investigacian,
como en la determinacion de 1a sancidn (si asi se resuelve], se evite cualquier indicio de
sexismo o discriminacion, garantizando un tratamiento Juste para todas las partes.

RAPIDEZ: La naturaleza de este procedimiento ohliga a que ce trabaje con la mayor
diligencia, evitando burocratizar el procese, considerando que la lentitud en éste pudiese
disminuir la apreciacion del grado de responsabilidad y mermar muchas veces los fines
torrectivos y reparadores que se persiguen.

. IDONEIDAD: 5e debe garantizar que |2 persona responsable del Procedimisnto de
Denuncia y Sancidn del Maltrato, Acoso Laboral v Sexual, cuente con lzs habilidades ¥
capacidades propias, que le permitan realizar un trabajo de calidad, [ue asegure una
investigacion idonea.

RESPONSABILIDAD: Cada persona que realice una denuncia, dehe tener presente todos
los aspectos que esta involucra. Por consiguiente, debe ser realizada con toda la seriedad
que corresponde, conoclendo que, frente 2 una denuncla falsa, basada en argumentos,
evidencia U otros, que sean comprobadamente falsos o con el dnimo deliberado de
perjudicar al denunciado, podrd ser objeto de medidas disciplinarias.

IGUALDAD DE GENERO: Entendida como igualdad de derechos, responsabilidades y
oportunidades de las mujeres y los hambres, que se parantizardn a traves de mecanismos
equitztivos que considere un trato equivalente en cuanto a los derechos, los beneficios, las
obligaciones y las opartunidades.

. DEBIDO PROCESO: Se debe tener presente que cada proceso de Investigacidn recoge los
principios del debido proceso legal, esto es, derecho a defensa, bilateralidad, presuncidn
de inocencia, preexistencia del drgano gue conoce de la denuncia como de las sanciones
que se aplicardn, y dereche a conacer el contenido de la denuncia,

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




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

V.- ACCIONES DE PREVENCION DEL MALTRATO, ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL

La SUBREI tiene 12 voluntad de promover una cultura de pleno respeto a la dignidad de las
personas y buen trato, donde hombres y mujeres sean reconocidos como sujetos de derechos
v obligaciones, en igualdad de condiciones y sin discriminaciones arbitrarias.

Por tanto, el presente documento reguiere incorporar medidas de prevencién del mailtrato
laboral, acoso laboral /o sexual, con el objeto de disminuir, o en su defecto, erradicar
escenarios gue generen un perjuicio a funcionarios/as de la SUBREL De acuerdo con lo
mencionado, la Institucidn, a través de la Division de Gestion de Personas, buscara:

e Sensibilizar, difundir v capacitar sobre las causas, caracteristicas y consecuencias que
el maltrate laboral, acoso laboral yfo sexual produce tanto en los espacios laborales
comao a nivel personal y social.

e Promover el buen trato v ambientes laborales saludables y de respeto a la dignidad de
las personas, a través de acciones de alto impacto comunicacional.

= Orientar e informar a funcionarias y funcionarios de la SUBREl, generando acciones
necesarias para la difusion y promecian del Procedimiento de Denuncia y Sancion del
Maltrato Laboral, Acose Laboral yfo Sexual, utilizando los distintos canales de
comunicacion interna de la Institucidn.

« Desarrollar @ Implementar acciones de formacion y planes de capacitacidn para las
actores y responsables involucrados en el Procedimiento de Denuncia, Investigacion y
Sancién del Maltrate Laboral, Acoso Laboral v/fo Sexual,

» Brindar asesoria, orientacldn y contencion a funcionaries y funcionarias que consideren
ser vietimas de maltrato laboral, acose laboral yfo sexual, asi como también al equipo




de trabajo, garantizando en todo momento la confidencialidad v seguridad para quien
denuncia y/o para la victima.

* Reconocer y visibilizar, a través de acciones de comunicacian interna, en la Institucidn
que 2l maltrato laboral, acoso laboral yfo sexual son, entre otras, una manifestacion de
violencia de género contraria a la dignidad de las personas yalrol que la Constitucidn
v leyes le asignan a nuestra Institucion,

* Inclulr cada uno de estos temas dentro de los proceses de Induccidn Institucional,

= Disponer de un formulario conocido y de facil acceso para losfas funcionarios ¥

funcionarias que trabajan en la Institucion, de manera que no dificulte la realizacion de
la denuncia.

VI. MARCO CONCEPTUAL/ CONDUCTAS QUE VULNERAN LA DIGNIDAD DE LAS
PERSDNAS.

Al referirnos a conductas que vulneran la dignidad de las personas, hacemos referencia a
un concepto amplio llamado “vielencia laboral” o *violencia en el puasto de trabajo”,

La Organizacién Mundial de la Salud [OMS) define vielencia como "l uso deliberado de Iz
fuerza fisica o el poder ya sea en grado de amenaza o efectivo, contra uno mismao, otra persona
0 un grupo o comunidad, que cause o tenga muchas probabilidades de causar lesiones,
muerte, dafios psicologicos, trastornos del desarrollo o privaciones™. Por ello, cabe
principalmente entender como situaciones laborales violentas, el maltrato laboral, el acoso
laboral y el acoso sexual.

Respecto a los sentidas en que la violencia se puede presentar dentro de las Instituciones, se
distinguen los sipulentes:

« Vertical descendente: Desde la jefatura hacia un subordinado. Si bien podria darse ¢
caso de que elfla scosador/a tenga mds de una victima, suele tratarse solo de una
persona que ha sido aislada y estigmatizada por la jefatura, en complicidad con el
silancio de sus pares.
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= Vertical ascendente: Desde los/1as subordinados/as hacla |a jefatura. En este caso, ya
que siesmpre se requiere de “poder” para acosar, suelen ser grupos de subordinados/as
confabulados para hostigar a la jefatura, solo asi alcanzan a invertir las fuerzas que se
desprenden de la estructura organizacional.

* Horizontak Se da entre pares o grupos de pares. En eéste Caso, ya que siempra e
requiere de “peder” para acosar, suelen ser grupos los que cometen &l hostigamiento.

1.- MALTRATO LABORAL

“Cualguier manifestacidn de uno conducta obusiva, especiaclmente, los comportomientos,
palabras, actas, gestas, escritos y omisiones de caracter generalizado que pueden alentar
contre lo personalidod, dignidod o integridad fisica o psiquica de un individus, poniendo en
peligro su empleo o degrodando el clima laboral. Se caracteriza por presenlorse como ung
ogresidn evidente o esporddica, sin tener un objetivo o victima especifico.”

Desde la perspectiva de la hipotesis del desbalance de poder entre victimas y victimarios/as,
es imprescindible reconecer que existen conductas de maltrato laboral que representan
formas de violendia de género, esto debido a que poseen un denominador comin que es la
normalizacién de discriminaciones y preluicles en torno al género.

Por lo general el maltrato laboral redne las siguientes caracteristicas:

1. La conducta violenta es generalizada ya que no existen distinciones frente a la
*victima®, sino mas bien la conducta es hacia todos por igual.

2. Lla accidn es evidente, debide 2 que las conductas de maltrato responden a acciones
gue no son encubiertas, vale decir, que se realizan sin importan si existen testigos, sin
importar contexto ni lugar, pareciera que elfla agresor/a no quiere ocultar su accionar,
ya que lo mas probable es que no le importe o que la conducta esté naturalizada porla
PErSONa AEresora.

3 I bruetive Pragidonaal Codigo de Busnas Préeticas Laborales, 2006.




3. No existe un objetive comuin que esté detris de una conducta de maltrato laboval, va
que no se relaciona con desgastar a la victima v en el Oltimo caso, que se vaya de |a
Institucién {como sucede en el casn del acoso laboral),

4. Al estar frente a una accidn del tipo maltrato, la agresion es esporadica, ya que como
no se tiene una victima nl un objetivo coman, pademaos pensar que elfla maltratador/a
se encuantra de buen dnimo v no grita ni insulta a nadie, Luego al dia sigulente, tiene
un mal momento, lo que detona su malestar, violencla y humillacién a otras u otras.

5. El maltrate afecta |2 dignidad de las personas, al igual que el acoso laboral, por tanto,
debe ser tratade con la misma Importancia y complejidad de otras conductas vielentas.

B. Existen situaciones de maltrato y discriminacion hacia las mujeras, que se expresan
frecuentemente a través de la vulneracién de los derechos de maternidad.,

2.- ACOSO LABORAL

“Acte contrario g lg dignided de jo persong, configurade por todo conducto gue constituya
agresion v hestigemiento refterados, efercida por el empleador/a o por uro o mas
trabajodores/as, en conlra de otro u otros trobajadores/as, por cualguier medio, gie tenga
como resultodo pora el o los afectodos, cu menascabe, moltrate o humillacidn, o bien que
amenace o perudique su situacidn laboral o sus oportunidades en el emplea™.

Mo constituyen por si solas conductas de acasa laboral, nl maltrato laboral, los reguerimientos
del o la superior jerdrquico para & cumplimiento de su funcién hebitual, metas, plazos,
programas de mejoramiento de |a gestidn, enatre otros, ¢ cuandg en ejercicio de sus
atribuciones desarrolle procesos de evaluacino disciplinarios, o adopte decisiones de gestidn
asociadas al mejor funcionamiento y productividad de la Institucin, tadas ellas enmarcadas
en un trato de respete y sin que vulneren lz dignidad de las personas.

Contrario a lo anterlor, estaremos frente a una conducta de acoso cuando las conductas
hostiles en el lugar de trabajo son periddicas y tienen por objeto humillar o marginar a un
determinado trabajader, provocando muchas veces dafios a cu salud e indluso su ren uncia,

4 Ley N° 20.607, pubdicada el & de agosto de 2012




El acoso laboral en ocasiones se produce v reproduce como un tipo de discriminacion con
motivo de género y en este sentido cabe mencionar que fas mujeres estin doblemente
expuestas a la violencia laboral, basada en el bajo poder formal en la estructura ocupacional y
por un bajo poder secial que emana de relaciones de género que subordina y discrimina a las

Mmujeras.

El acoso laboral al lgual que el maltrato laboral afecta a la dignidad de las personas, pero
cumple con algunas de las siguientes caracteristicas, que lo distinguen del maltrato iaboral:

Bowon e

La conducta de acoso laboral es selectiva.
La accion es silenciosa.

su objetive es desgastar a lafs victima/s.
El hostizamiento es reiterado.

Ejamplos de conductas referentes al acoso laboral

Entenderemos por conductas de este tipe todo comportamiento, palabra, acto, gesto y/o
escrito, que se de en forma reiterada, tales comao las siguiantas:

Gritar, avasallar o Insultar a la victima cuando esta sola o en presencia de otras personas.
Asignar objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles de
cumplir. Sobrecargar selectivamente a la victima con mucha trabaje.

Amenazar de manera continua a la victima o coaccionarla,

Quitar drea de responsabilidad sin justificacidn, ofreciéndele a cambio tareas rutinarias,
sin interés, o incluso ningtn trabajo que realizar.

Modificar las atribuciones o responsabilidades del cargo sin notificar al funcionario/a.
Tratar de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra
él/ella, con vistas a estigmatizarle ante otros/as funcionarios/as o jefes/as.




& lgnorar o excluir hablando solo a una tercers persona presente, simulando su no
existencla.

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

e Difamar a la victima a través de rumares que menoscaban su reputacién, imagen o
profesionalidad.

® lgnevar los éxites profesionales o atribuirlos maliciosamerte a otras personas o a
elementos ajenos a él/ella, como la casualidad, su erte, la situacidn del mercado, etc,

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

* Ridiculizar su trabajo, sus Ideas o resultados obtenidos ante losfas demds
funcionariosfas, caricaturizandolo o parodiando.

¢ Animar a otros/as funclonarios/fas a participar en cualquiera de las acclones anteriores
mediante la persuasion, coaccidn o abuso de auteridad.

= Impedir el ejercicio de los derechos laborales que asisten a la victima.

Las diferencias entre maltrato y acoso laboral, se resumen en el siguiente cuadro:

Maltrato Laboral Acoso Laboral
Es una canducta generalizada Es una conducta selectiva
La accian es evidante La accién es silenciosa
Mo tiene un objetivo especifico 5u objetivo E-désg.rﬁtar a la/s victima/s
La agresion es esporadica ' El hostigamiento es reiterado
Afects la dignidad de las personas Afacta la digr‘ndéd de las personas

3.- ACOS0 SEXUAL

La Ley N® 20.005, publicada el 18 de marzo de 2005, en su articulo 17, letra a) define como
acoso sexual, en un contexto de relaciones laborales, “..ef que uno persona realice en forma




indehida, por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexunl, na consentidos por quien los
recibe y gue emenacen o perjudiquen su situacian lobaral o sus oportunidades en el emplec.”

Segln lo que sefiala la normativa®, las caracteristicas son las sigulentes;

1. 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
también Iz situacién contraria, de una mujer a8 un hombre, o también entre personas del
mismo sexo. El acoso sexual puede ser considerado come una forma mas de discriminacidn
por razan del género, tante desde una perspectiva legal comeo en su concepto.

2. El acoso sexual es sin consentimiento!
La falta de consentimiento es determinante para configurar el acoso sexual. Cuando la
persona objeto de un reguerimiento de caracter sexual responde y acepta por su propia
voluntad, no puede alegar posteriormente acoso sexual, a no ser gque la expresidn de
yoluntad se funde en la coercién o la posibilidad futura de peores hostigamientos o
agresiones, incluidz |2 estabilidad o continuidad laboral.

1. El acoso sexual se puede realizar por cualguier medio:
Las conductas constitutivas de acose no se encuentran limitadas a acercamientos o
contactos fisices, sina que Incluye cualquier accion del o la acosador/a sobre la victima que
nueda representar un requerimiento de cardcter sexual indebide, es dedir, cualquier accion
de ese cardcter gue pueda denigrar, intimidar, o fisicamente abusar de otra persona, del
Mismo 580 & no.

4. las conductas de acoso sexual amenazan con perjuicio laboral o las oportunidades en el
ampleo:
El acoso sexual se caracteriza porque el rechazo de una persona 8 esa conducia o su
sumisian a ella es empleada explizita o implicitamente como base para una decision gue

' panual de suloaprendizaje sobre acoso sewual”, Direseidn de Trabajo y Organizacion Internacienal del
Trabaje (Q1T), 2006, pagina 35.
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afecta al trabajo de esa persona, como el acceso a la formacion profesional o al empleno,
continuidad en el empleo, promocién, salaric o cualquier otra decisidn relativa al emplen.
Se trata de una conducta que crez un smbiente de trabajo intimidaterio, hostil o humillante
para quien la sufre. El acoso sexual es, sobre toda, una manifestacion de relaciones de poder
y de desigualdad de género. Las mujeres estdn mucho mds expuestas a sufrir acoso sexual
porque culturalmente no se le asigna poder en este dmbito, se les percibe como "objeto
sexual” o porque se las percibe como competencia por el poader.

Ejemplos de conductas referentes a acoso sexual

= Comportamiento fisico de naturaleza sexual (roces con connotacidn sexual):
Cualquier contacto fisico no deseado, que varis desde tocamientos, palmaditas, pellizcos
o roces en el cuerpo de otra persona, al intento de viclacién vy la coaccidn para las
refaciones sexuales.

= Conducta verbal de naturaleza sexual [lenguaje sexual):

Incluye insinuacienes, proposiciones o presion para la actividad sexual, insistencia para una
actividad social fuera del lugar del trabajo después que se haya puesto en claro que dichz
insistencia es molesta, flirteos ofensivos, comentarios insinuantes u obscenos. Fstos
comportamientos asignan a los/las acesados/as un papel de objeto sexval en vez de colega
de trabajo.

= Comportamiento no verbal de naturaleza sexual:

Se refiere a la exhibicién de imdgenes sexualmente sugestivas o pornogrificas, de abjetos
o materiales escritos, miradas impadicas, silbidos o gestos que hacen pensar en el sexo.
Estos comportamientos pueden hacer que los/las afectados/as se sientan incomodos/as o
amenazados/as, afectandao su situacidn laboral.

» Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la persona en el
lugar de trabajo (correos electrdnicos, proposiciones, etc., todas ellas de cardcter
sexual):
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Ef acoso sexual no es una tentativa para iniciar relaciones sexuales, $ino 12 expresion del uso
del poder de una persana por sobre otra, Se trata de una conducta de caracter sexual gue
denigra, es intimidante o es fisicamente abusiva, por ejemplo, insultos gue estan
relacionados con el sexoy los comentarias de este caracter, sobre el aspecto o lavestimenta
y gque son ofensives. Una conducta asl puado crear un ambiente de trabajo degradante para
elfla acosado/a.

Vil.- DEFINICIONES, ACTORES ¥ RESPONSABLES EN EL PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA Y
SANCION DEL MALTRATO LABORAL, ACOS0 LABORAL Y/O SEXUAL

DEMUNCIA: para efectos del presente Procedimianto, se entenderad por denuncia el acto
formal que se presenta por escrito v por 2l cual se ponen en conocimiento de la autoridad
competente hechos eventualmente constitutivos de maltrato laboral, acoso laboral y/o
acoso sexual,

DISCRIMINACION CONTRA LA MUJER O DISCRIMINACION DE GENERO: La Convencidn
sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacidn contra la mujer (CEDAW por sus
siglas en inglés) la define como “todo distincidn, exciusidon o restriccion basodo en el sexa
que tenga por objeto o por resultodo menoscobar o onulor el recopocimiento, goce o
efercicio por fa mufer, independientemente de su estado civil, sobre la base de lo iguaoldad
del hambre y la mujer, de los derechos humanes y las libertades fundamentales en las
esferas politica, econdmice, sociol, cultural v elvil o en cualguier otra esfera”.

VIOLENCIA CONTRA LA MUJER: la Convencion Beléem do Para, en su articuls 1%, Ia define
como: “cualyuier accidn o conducta, bosado ep su géners, que couse muerte, daio o
sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico a la mujer, tanto en el dmbito pablico como en ef
privado”. La violercia de género se refiere, principalmente pero no de forma excluyente, a
la violencia contra las mujeres por cuanto las afectan de manera desproporcionada. Esta
definicidn incluye a las amenazas de tales actos, la coaccidn o la privacidon arbitraria de la
ibertad, tanto si se producen en |2 vida pablica como en la privada.




ACTORES INVOLUCRADOS: A continuacion, se describe el rol de los actores involucrados en

el presente Procedimiento:

Denunciante no victima

Denunciants victima

Denunciado

Testigos

Receptor/a dela denuncia |
Subsecretariofa de

Relaclones Econdmicas
Internacionales

Persona (no victima del acto violento] que pone en corocimiento
el hecho que constituiria maltrato, acoso laboral y/o sexual.

Parsona que pone en conocimiento el hecho que constituiria
maitrato, acoso laboral y/e sexuval, siendo quien sufre lafs
conducta/s de maltrato, acoso laboral y/o sexual.

Persona cuya supuesta conducta es uh]etn de [3 denuncia de
maltrato, acoso laboral yfo sexual.

Personas que tienen conocimiento de hechos eventualmente
constitutivos de maltrato, acoso laboral y/o sexual.

Jefe/a de la Divisién de Gestidn de Personas, quien cumple una
funcitn canalizadora, no temando conocimiento del contenido de
la denuncia, ni tampoco pronuncidndose al respecto. Sin perjuicio
de ello, se rige por los principios de respeto a la dignidad de las
persanas y confidencialidad.

Elfla Jefe/a de la Division de Gestidn de Personas, otorgard la gula
¥ el apoyo a la persona denunciante respecta a la formalizacion de
s5u denuncia. Ademds, derivard la denuncia, bajo estricta reserva,
al lefe Superior del Servicio, & Subsecretario de Relaciones
Economicas Internacionales,

Elfla Receptor/a de la denuncia serd capacitado/a en enfogue de
genero y Procedimlento de Denuncia v Sancidn del Maltrato,
Acaso Laboral y Sexual,

Participante activefa en la toma de decisiones, analizando las
denuncias y sus antecedentes, definiendo fundadamentesi ésta se da
por presentada o no, vy en el primer c¢aso, instruyendo el



procedimiento  disciplinario  correspondiente  (Investigacicn
sumaria o sumario administrativo).

Investigador/a o Fscal Persona designada por la autoridad competente de la SUBREL, para
instruir el proceso bajo estricta reserva, parantizando que ambas
partes puedan ser oidas y cuidande que exista el debido resguardo
de la dignidad tanto de la persona denunciante como de la
denunciada, losflas testigos v todas [as personas involucradas.
El/la investipador/a o fiscal verificard la exlstencla de los hechos
denunciados v propondrd una medida disciplinaria si considera
gue los hechos lo ameritan, en conformidad con las normas dal
Estatuto Administrativo que regulan la materia.

Sarg ['.apacital;ln,i'a en enfoque de género y Procedimiento de
Denuncia ¥ Sancién del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual.
Actuariofa de Fiscal Funcionario designado por el Fiscal, guien actia en calidad de
ministro de fe, estando presente en todas las declaraciones delfla
denunciante, denunciado/a y testigos, correspondiéndole certificar
todas las actuacionas realizadas en el sumario administrative.
Serd capacitadofa en enfogue de geénero y Procedimiento de
Denuncia v Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual.
Division de Gestidn {.le. Area sncargada de planificar, organizar, dirigir y controlar los
Personas procesas inherentes a la gestidn de personas en la SUBRE,
pracurando promover ambientes de trabajo que faclliten la calidad
de vida laboral v el optimo desempefo de las personas.

Vill.- DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA Y SANCION DEL MALTRATO
LABORAL, ACOS0 LABORAL Y SEXUAL

Formulacidon de la Denuncia: Toda persona que perciba un desmedro en su dignidad, a causa
de hechos o actitudes que le afecten y gue sean producidos por otras personas al interior de
la Institucién y revistan caractares de maltrato, acoso laboral y/o sexual, podra presentar una
denuncia, independiente de su escalaldn y relacion contractual. Esta denuncia también puede
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ser presentada por un tercero, que ponga en conotimienta un hecho constitutive de maltrata,
acoso laboral yfo sexual, hacia otra persaona.

A continuacion, se detalla ¢l Procedimiento de Denuncia, Investigacion y 5ancion del Maltrato,
Acoso Laboral y/o Sexual:

1. FORMALIZACION DE LA DENUNCIA: La denuncia debe dirigirse 3l Subsecretario de
Relaciones Econdmicas Internacionales y formularse por escrite, pudiendo al efecto
utilizarse preferentemente el formulario de denuncia tipo {Anexo N°1). Debe ser firmada
por elfla denunciante, y entregarse a través delfla lefefa de la Divisian de Gestion de
Personas, en un sobre cerrado que en su exterior Indique que su contenido es confidencdial,

La denuncia debe contener la siguiente informacidn:

Identificacian y domicilio delfla denunciante.

Marracidn circunstanciada de los hechos, que contemple un relato cronoldgico, que
describa detalladamente las acciones gue se denuncian,

Individualizacien de qulen o quienes los hubieren cometido y de la o las personas
que los hubieren presenciado o que tuvleren noticia de ellos, en cuanto le constare
alfla denuneiante.

Acompanar o mencionar los antecedentes y documentos que le sirvan de
fundamento, cuando ello sea posible. Se sugiere adjuntar correos electronicos,
audios, fotografias, licencias médicas, informes psicoldgicos o Informes
especializados de instituciones que velan por la salud ocupacional v la prevencidn
de accidentes y enfermedades profesionales, si ello correspondiere.

Cabe sefialar que no son admisibles las denuncias andnimas, por tanto, deberd existir una clara
identificacion de las partes involucradas, y las circunstancias que motivaron |a presentacion de
la denuncia. De conformidad con lo prescrito por el Articulo 90 B de la Ley N° 18.834, Estatuto
Administrativo, se deben tener por no presentadas las denuncias gue no se encuentren
firmadas y no contengan la informacisn antes mencionada.
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La presentacion de denuncias y sus antecedentes por parte de funcionarios de la Subsecretaria
que se desempefan en el exterior puede efectuarse directamente al Jefe/a de la Division de
Gestién de Personas, via corren electronico, incluyendo las condiciones antes indicadas.

Es importante destacar que las pruebas, si blen fadilitan el proceso de investigacian y permiten
comprobar el comportamiento impropio, inadecuado, o gue contravenga la ley, no son un
requisite obligatorio para que una denuncla se dé por presentada. Lo mas Importante es
generar una narracien circunstanciada de los hechos, que describa las conductas manifestadas
-en orden cronoldgico— por elfla presunto/a acosador/a que avalarian la denuncia.

Tratandose de sumarios o investigaciones sumarias por maltrato laboral, acoso laboral ywo
sexual, deberd resguardarse, entre otras cosas, la identidad de los actores involucrados en
estas investigaciones, declaracienes que pudieren afectar derechos de las personas, o en
general, cualguier dato o antecedente gue vulnere la dignidad de las personas.

2. CANALIZACKIN DE LA DENUNCIA: L2 denuncia se deba entregar al Jefe/a de la Divisidén da
Gestién de Personas, en un sobre cerrado gue en su exterior indigue “Confidencial”,

Elfla Jefe/a de la Divisién de Gestidén de Personas, quien es el/la Receptor/a de Denuncias,
cumplira las siguientes funciones:

s Registrar |a recepcion de la denuncia que se presente, clasificande &l nimero de caso,
facha y hora de ingreso. Su funcion sera exclusivaments canalizadora, no debiendo
acceder al contenido del sobre,

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

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

» Entregarinformacion a la persona denunciante de cdmo procede una denuncia.

* Elfla Receptar/a tendrd un plazo de un |1) dia habil para hacer llegar la denuncia al
Subsecretario de Relaciones Econdmicas Internaclonales, plazon a contar desde la
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entrega del comprobante de recepcion del documento [Anexo N*2) a quien presente la
denuncia, En caso de ausencia delfla Receptarfa, este rol e corresponderd a su
subrogante. De no cumplirse con esta abligacidn, ello podra dar lugar a responsabilidad
disciplinaria.

= Una ver recepcionada y registrada la denuncia, la persona receptora debers entregar
con celeridad y confidencialidad la denuncia a la autoridad a cargo de la SUBREL
Asimismo, tendrd la obligacidn de informar a la persona denunciante el curso del
procedimiento y plazo apraximado para su estudio v posterior formalizacién, haciendo
enirega del comprobante de recepcion del documento (Anexa N*2).
5i elfla denunciado/a se desempefa en la Divisidn de Gestian de Personas, la denuncia
se interpondrd directamente ante elfla Subsecretariofa de Relaclones Econdmicas
Internacionales.
En caso de que la persona denunciada sea la Jefatura Superior del Servicio, la denuncia
se interpondra directamente ante el Minlistra de Relaciones Exteriores,

3. ENTREGA DE DENUNCIA A TRAVES DE OFICINA DE PARTES: Elfla denunciante tambign
puede entregar el formulario de denuncia a través de Oficina de Partes en un sobre cerrado
dirigida al Subsecretariofa de Relaciones Econdmicas Internacionales, en este sobre se debe
indicar claramente el cardcter de confidencial de Iz informadién, Elfla funcionario/a de Ia
Oficina de Partes que recibe el sobre deba entregar un comprobantz de recepeion del
documento con la fecha y firma correspondiente.

Ninguna persona, desde la recepcidn del sobre con la denuncia, hasta lz entrega al
Subsecretariofa, puede tener acceso a la informacion entregada por elfla denundante.

4. RECEPCION DE LA DENUNCIA FOR LA AUTORIDAD A CARGO DE SUBREI: Recibida la
denuncia y antecedentes por quien ejerce el cargo de Subsecretario/a de Relaciones
Economicas Internacionales, deberd, en un plazo de tres (3) dias habiles, resolver si tendrd por
presentada la denuncia e na, es decir, sila acoge o desestima entregando sus fundamentos. 5i
transcurrido dicho término no ha habide pronundamiento, la denuncia se tendrs por
presentada.




En los casos que la denuncia no cumpla con los requisitos minimos para ser admisible, |a

autaridad dejard constancia que la denuncia se tiene por no presentada y serd comunicado al
denunclante.

5. INVESTIGACION DE LA DENUNCIA: Unz vez formalizada la denuncia conforme 2 las
exigencias expuestas y admitida 2 tramitaclén, la autoridad a cargo de la SUBRE| deberd
ordenar la instruccion de una investigacidn sumaria o sumario administrativo, dependiendo de
la gravedad de los hechos analizados y de los antecedentes presentados, a fin de investigar
con estricto apego legal la denuncia presentada y hacer efectivas las responsabilidades
administrativas que pudieren existir.

Con la Instruccién sumarial se da Iniclo al proceso disciplinario (investigacion sumaria o
sumario administrative), cuya regulacion se establece en los articulos 119 al 145 de la Ley
N°18.834 del Estatuto Administrativo, El procedimiento disciplinario correspondiente, esto es,
Imstrucelén de sumario o sumario administrativa, finalizard con el sobreseimiento o con la
aplicacion de la sancidn administrativa correspondiente, el que se substanciard dentro de los
plazos previstos por el Estatuto Administrativo. En vista a2 la naturaleza de |a faltz y sus
circunstancias, se aplicardn las sanciones que al efecto establezca el marco normativo
aplicable.

El procedimiento disciplinario de conformidad a lo previsto en el inciso final del articulo 137
del Estatuto Administrativo es secreta hasta la fecha de formulacidn de cargos, oportunidad
en la cual dejara de serlo para el denunciadofa y quien asuma su defensa. No obstante, lo
anterior, finalizado el procedimiento disciplinario aplicado al efecto, se comunicaran sus
resultados a los involucradaos, a fin de que estos adopten las acciones que estimen pertinentes.

Elfla fiscal o investigadorfa deberd mantener informado 2 elflz lefe/a de |a Divisidn de Gestidn
de Personas de su designacion y del inicio de su investigacién. Lo anterior, tiene como finalidad
mantener informadosfas a las partes involucradas, ya que dar inicic a un proceso
administrativo de esta naturaleza requiere el acompafiamiento pertinente de |a Division de
Gestion de Personas.




Elfla fiscal y el/la investigador (2) tendrd una comunicacion directa con la Division de Gestidn

de Personas y contara con el apoyo de un/a Psicélogo/a para efectos de requerir asesoria en
estas materias,

Las personas denunciadas y aguellas que presenten una falsa denuncia podrin sar objeto de
l2s siguientes medidas disciplinarias:

o Censura: consiste en la reprensién por escrito que se hace a el/la funclonariofa, de la
cual se dejard constancia en la hoja de vida, mediante una anotacion de demerito de
dos (2) puntos en el factor de calificacidn correspondiente.

*  Multa: consiste en |a privacidn de un porcentaje de la remuneracian mensual, la que no
podra ser inferlor a un cinco por ciento ni superior a un veinte por ciento de ésta. £l/la
funcionario/a en tode caso mantendra su obligacién de servir al cargo, Se dejard
constancia de ella en la hoja de vida delfla funcionario/a de la multa impuesta, mediante
una anctacidén de demérito en el factor de calificacion correspondiente, de acuerdo con
la escala que indica el articulo 123 del Eststuto Administrativo,

= Suspension del empleo desde treinta (30] dias a tres (3] meses: |a suspension del
emplea consiste en la privacién temporal del empleo con goce de un 50% a un 70% de
las remuneraciones y sin peder hacer uso de los derechos y prerrogativas inherentes al
cargo. Se dejara constancia de ella en la hoja de vida del/la funcionario/a medianta una
anotzcion de demérito de seis (6) puntos en el factor correspondiente.

» Destitucion: es la decision de la autoridad facultada para hacer el nombramiento de
poner terming a los servicios de un/a funcionario/a. Esta medida disciplinaria procederd
cuando los hechos constitutivos de la infraceidn vulneren gravemente el principio de
probidad administrativa y, ademds cuando se acredita, entre otras conductas, la
realizacion de cualguier acto atentatorio a la dignidad de los demds funcionarios,
eansiderdndase por la ley como una accion de este tipo el acoso sexual. Asimismo, una
conducta que una vez acreditada debe obligatoriamente sancionarse con destitucién, |a




constituye el efectuar denuncias de irregularidades o de faltas al principic de probidad
de las que el funcionario haya afirmado tener conocimignta, sin fundamento y respecto
de las cuales se constatare su falsedad o el dnime dellberado de perjudicar al
denundado,

6. MEDIDAS PREVENTIVAS TOMADAS POR EL/LA FISCAL EN CASC DE QUE 5E INSTRUYA
SUMARID ADMINISTRATIVIO: Las denuncias gue deriven en un sumaria administrativo, si el/la
Fiscal lo estima necesario, podrén considerar la adopcion de las medidas preventivas indicadas
en el Articulo 136 del Estatuto Administrativo que pueden aplicarse durante el proceso de
denuncia e Investigacidn y corresponden a:

» Destinacion transitoria de 1afs persona/s inculpada/s a otro cargo dentro de la misma
Institucidn o ciudad.

o Suspension de sus funciones de la/s persona/s inculpada/s.

7. PROTECCION A LOS/LAS DENUNCIANTES: El articulo 61 letra k) de! Estatuto Administrativo
establoece como una obligacion de los funcionarios el "Denunciar ante el Ministerio Piblico o
ante la policia 51 no hubiere fiscalia en el lugar en que & funcionario presta servicios, con la
dehbida prontitud, los crimenes o simples delitos v a la autoridad competente los hechos de
cardcter irregular, especialmente de aquéllos gue contravienen el principio de probidad
administrativa regulado por la Ley N"18.575.

Los/as funcionarios/as de planta o a contrata que eferzan las acciones antes descritas tendran
los derechos establecidos en el articulo 90 A del Estatuto Administrativo, esto es;

= No podrdn ser objeto de las medidas disciplinarias de suspension del empleo o de
destitucion, desde la fecha en que la autoridad reciba la denuncia vy hasta la fecha en
que se resuelva en definitiva no tenerla por presentada o, en su caso, hasta noventa
(90) dias después de haber terminado la investigacion sumaria o sumario, incoados a
partir de la citada denuncia.




* Mo ser trasladadesfas de localidad o de la funcidn gue desempefiaren, sin su
auterizacion y por escrito, durante el lapso a que referido precedentemente.

* No ser objeto de precalificacién anual, si elfla denunciado/a fuese su suparior
jerarquico, durante el mismo lapso antes referido, salvo que expresamente la solicitare
el denunciante. 5i no lo hiciere, regirs su dltima calificacidn para todos los efectos
legales.

Aceptada la denuncia por una autoridad competente, la formulacion de ella ante otras
dutoridades no dard arigen 2 |a proteccidn que establace el referido articule,

En lo que respecta al persanal contratado en el exterior bajo el régimen del Codigo del Trabajo,
esta normativa ne contiene disposiciones protectoras como las indicadas precedentemente,
sin perjuicio de lo cual, dade el contenido étice juridico del cantrato de trabajo, reflajado
claramente en el articulo 2° del Cédigo del Trabaje, que compromete al empleador en
términos de resguardar la dignidad v libertad de trabzjo de sus dependientes, cabria tener en
cuenta la adopcion de medidas que cumplan con dicho objetivo,

8. MEDIDAS DE RESTAURACION DEL CLIMA LABORAL: Sin perjuicio del resultado de la
denunciz, la Divisidén de Gestion de Personas podra proponer a la jefatura correspondiente, o
acoger solicitudes de la autoridad del Serviclo, para implementar medidas tendientes a
restaurar un clima laboral saludable y de mutuo respeto en el drea afectada.

Estaz medidas se abordardn a través de metodologias de trabajo definidas para cada caso,
comao reunicnes periodicas, entrevistas individuales o grupales, capacitaciones, talleres u otras
actividades tendientes a prevenir |a repeticién de estas conductas, entre otras. Las medidas
seran informadas por el/la Jefe/a de |a Division de Gestidén de Personas al Subsoeretariofa de
Relaciones Econdmicas Internacicnales.

9. FALSA DENUNCIA: 5i producto de la investigacién realizada se constatara que los hechos
gue motivaron la denuncia son inexistentes o infundados {falsa denuncia), elfla denundante




debera ser sancionado/a con las medidas disciplinarias indicadas en e numeral 5 precedente
mediante un proceso disciplinario.

10. PLAZOS: Los plazos a que se refiere el presente procedimiento saran de dias habiles, es
decir, sin contar sabados, domingos vy festivos.

11. DIFUSION PROCEDIMIENTO: La Division de Gestion de Personas impulsard llevar a cabo
una estrategia comunicacional de alte impacto en la Institucidn, la cual permita promover el
buen trato v relaciones horizontales al interior del Servicio a través de un plan de difusion del
Procedimienta de Denuncia y Sancién del Maltrato Laboral, Acoso Laboral y/o Sexual.

1X.- MARCO NORMATIVO

v" Constitucion Pelitica de la Repdblica de Chile, Articulo 19, N*1 que establece el
"derecha a |a vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas”, y su Articulo 20.

+ DFL N"29/04 del Ministerio de Hacienda gue fija texto refundido, coordinado y
sistematizado de |a Ley N*18.834, sobre Estatuto Administrativo.

v" DFL N°1-19653, del Ministeric Secretaria General de la Presidencia, que fija texto
refundide, coordinada v sistematizado de |la Ley N"18.575, Organica Constitucional de
Bases Generales de [a Administracidn del Estado, que en Titulo Il regula el principio de
probidad administrativa.

v" Ley N°20.005, que Tipifica y Sanciona el Acoso Sexual e incorpora esta preceptiva para
toda relacidn de trabajo, sea pdblica o privada, medificando el Estatuto Administrativo,
el Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y el Codigo de Trabajo.

¥ Lay N°20.607, que tipifica el acoso laboral y modifica el Estatuto Administrativa, el
Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y el Codigo de Trabajo,
sancionando las practicas de acoso laboral.

v Ley N"18.834, sobre Estatuto Administrativo, gque entre otras materias prohibe a
todo/a funcionariofa realizar cualguler acto atentatorio a la dignidad de los demas




fundenarios, considerdndase como una acclén de este tipo el acoso sexual {Articulo 84
letra L) y realizar tode acto calificade como acoso laboral (Articulo 84 letra M.

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

Ley N°20.205, que Protege al funcionario que Denuncia Irreguiaridades y Faltas al
Principio de Prabidad.

Codigo del Trabajo,

Politica de Gestion de Personas de la Direccidn General de Relaciones Economicas
Internacionales, aprobada por Resolucién Exenta N* 1-704, de 2015, de Direcon
Resolucion N°1 de |la Direccidn Nacional de Servicio Cvil del 11 de maye de 2017,
publicada en el Diario Oficial de 10 de noviembre del afio 2017 que Aprueba Normas
de Aplicacidn General en Materias de Gestidn y Desarrollo de Personas, 2 todos los
servicios Publicos conforme a la facultad establecida en el articulo 2°, letra Q), de la Ley
Organica de la Direccidn Naclonal del Servicio Civil, contenida en el articulo vigésimo
sexto de la Ley N°19.882,

Orientaciones para la elaboracion de un Procedimiento de Denuncia y Sancidn del
Maltrate, Acoso Laboral yv/'o Sexual. Direccién Nacional del Servicio Civil, 2018,

Morma NCh 3262:2012 - Gestion de lgualdad de Género y Conciliacian de Iz vida
Laboral, Familiary Personal.

Convencidn sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la Mujer
(CEDAW),

Convenclon Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la vialencla contra |a
mujer (Convencidn do Belém do Pard).

Instructivo Presldencial N°006 de 23 de mayo de 2018, sobre lgualdad de
oportunidadesy prevencidn y sancion del maltrato, acose laboral, y acoso sexual en los
ministerios y servicios de la Administracién del Estada.




K.- ANEXOS

Anexo 1: Formulario de denunda

l.- Tipo de Denuncia (Marque con una X la alternativa que corresponda)

maltrato Labaral

Acoso Laboral

Acoso Sexual

Otra conducta gue atente a la dignidad de las personas

Il.- identificacion delfla denunciante (Marque con una X la alternativa que corresponda

Victima: persona en quien recae el maltrato, acoso laberal v/o sexual.

Denunciante: tercero que pane en conocimiento 13 situacion de maltrato,
aceso laboral yfo sexual y que no es victima o receptor de tales acciones.

1. Datos personales delfla denunciante (Sclo en caso de que elfla denunclante no sea la

wictima)

Nombre completo

Cargo que desempefia

Departamento o Divisian




2. Datos personales de la vietima

Mambre completo

RUT

Direccidn particular

Regidn / comuna

Telefono

3.- Datos laborales de la victima

Cargo que desempefia |

Divigidn,
Crepartamento, Oficina
de desempefio

.- entificacidn delfla denunciadefa

1. Datos personales del/la denunciado/a o victimario/a

Membre completo

Cargo que desempena
|

Departamenta, Division,
Oficina de desempefio

2. Mivel jerdrquico delfla denunciade/a o victimario/z respecto a la Victima (Margue
con una X |2 alternativa que ¢orresponda)




Mivel superior

|gual nivel jerdarquico

| Mivel inferior

3. (Elfla denunciado/a corresponde a |a jefatura directa de |a victima? (Marque con
una X la alternativa que corresponda)

5i

Mo

4. (Elfla denunciado/a trabaja directamente con la victima? (Marque con una X la
alternativa que corresponda)

S

][]

IV.~- Narracidn circunstanclada de los hechos

1. Describa las conductas manifestadas, en orden cronolégico, por el/la denunciado/a,
que avalarian la denunciz. Es necesario sefalar nombras, lugares, fechas y detalles
que complementen la denuncia. {5i desea puede relatar los hechos en hoja adjunta)




| Chile

2. Sefale desde hace cudnto tiempo es victima de acdones del tipo de maltrato, acoso
labaral y/o sexual,

3. Sefale individualizacion de quién o quiénes hubieren cometido actos atentatories 2
l2 dignidad de las personas. Sefialar nombres, lugares, fechas, v detalles que
complementen la denuncia. |Si desea puede relatar los hechos en haja adjunta)

4. Sefale individualizacién de las personas que hubieren presendado o que tuvieren
Informacion de lo acontecido, testigos. Sefialar nombres, lugares, fechas, y detalles
que complernenten |a denuncia. (51 desea puede relatar los hachos en hoja adjunta)
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5. V.- Antecedentes y documentos que acreditan la denuncia (Margue con una X [a
alternativa que corresponda)

Minguna avidencia especifica

Testigos

Carreos electronicos

Fotografias

Video

Otro documente de respaldo

1. Sirespondio "Otro documento de respalde”, sefiale cudles.

2. Observaclones o comentarios adiclonales.




Nombre y firma del/la denunclante

Fecha




Anexo 7: COMPROBANTE RECEPCION DE DOCUMENTO

COPA DE RECEPCON DE DOCUNMENTD

COPLA DE LA PERSONA QUE ENTREGA EL DOCLIVENTOD

" DE CASO:

Nombre—Firma funcionariofa Maombra=Firma Receptar/a

{En el caso que el documento se entregue en Oficina de Partes, debe timbraree su rocapcian}
-

- z
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COPiA DE RECEPCION DE DOCUMENTO

COPIA DE LA PERSONA QUE RECIBE EL DOCUMENTO

' DE CASC:

Mambre—Firma funcionario/a Mombre =Firma Receptor/a

(En el caso que el documento se entregue an Ofizing de Partes, debe timbrarse su recepcidn)




= r:'

SEGUNDO : DIFUNDASE por la Divisidn de Gestién de Personas el procedimiento
contanide en la  presents resglucidn, entre otras vias medlante su publicacion en la
intranet institucional.

ANOTESE, DIFUNDASE Y ARCHIVESE

GIORNA MORALES CRUZ
Subsecretaria de Relaciones Econgmicas Internacionales (s)

S TR

DISTRISUCTOMN
Gabinete Subsecresario de Belaciones Econdimicas InteEmacioises
- Direccisn Seneral de Asuntos Econdmicos Bilaterales

Direccitin Gemscsl de Asuntos Econdmices Mulblaterales
Direccion de fsuntas Jurdicos

Direccion Administrativa

Dirgacion de E=tudios

Direccidn de Comunicacknes

DivisiGn de Gastdan da Persanas

Archiva
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