visto:

La Ley N® 18.575, Organica Censhitucional de Bases Generales de la Administracién del Estedo y
sus modificociones;
Lo Ley N 19.175, Organica Constitucional sobre Gobierno y Administrociéon Regionel y sus
madificaciones;
El Decreto MN® 418 de fecha 11 de marzo de 2.018, del Ministerio del Interior y Seguridod Pablica;
La Resolucién N® 1.600 de 2.008 de la Contraleria General de la Repuiblice;

teniendo presente:
El Instructive Presidencial N° 006, de fecha 23 de moye de 2.018, sobre igualdad de
oporunidodes y prevencidn y sancidon del malirato, acoso laboral y ocoso sexual en los ministenos
y servicios de la Administrocion del Estodo:
Las Orientaciones para lo eloboracién de un Procedimiento de Denuncia y Sancidn del Maltrolo,
Acoso Leboral y Sexuol, de lo Recetorio en Gestién y Desarrollo de los Personas 2018; se dicta la

siguiente:

resolucién (e) N° 320

MEUEME, el Procedimiento en Moteria de Maolirato, Acoso Laboral y Acose Sexual, cuyo taxio es
el siguiente:

PROCEDIMIENTO EN MATERIA DE MALTRATO, ACOSO LABORAL Y ACOS0 SEXUAL

INTRODUCCION

En el marco del Instructivo Presidencial sobre |gualdad de oportunidades y prevencién y sancidn del
maltrato, acoso laboral y sexual, Gab. Pres. N° 006 del 2018, que expresa la valuntad del Gobierno por
cansolidar una cultura de pleno respeto a la dignidad de las personas y buen trato, especialmente en las
instituciones publicas, es que a través del rol rector del Servicio Civil mandata a los distintos servicias
publicos a adoptar medidas para la prevencion del maltrato, acoso laboral y sexual,

Los desafios actuales de la administracion pablica exigen cantar can servidores pablicos preparados y
capaces de asumir los desafios que exige una gestion publica mas compleja y acarde a los actuales
tiempos. Para ello, se requiere que funcionarias y funcionarios publicos se desempefien en un espacio de
trabajo sano, con ambientes laborales que propendan el respeto, reconocimiento y les permitan el
desarrallo y conciliacian entre la vida y el trabajo.

En este contexto, en el marco de la Ley WN220.955 o Direccidn Macional de Servicio Civil, dictd la
Resolucidn N* 12017, cuyo Titulo VIl Ambientes Labarales ¥ Calidad de Vida, tienen por finalidad
potenciar a los servicios publicos para gue desarrollen acciones que promuevan amblentes labarales
saludables, de mutuo respeto y no discriminacian, propendiendo a mejorar los grados de satisfaccian, la
calidad de vida labaral y el bienestar fisico, psicolégico y social por parte de las personas en su labor y en
su entorno de trabajo, con el fin de aumentar la productividad, cumplir con los objetivos institucianales y
asi entregar mejores servicios a la ciudadania.
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COMPROMISO DIRECTIVO

El Servicio Administrative del Gobierno Reglonal de Coguimbo, en su buasqueda de la excelencia y 12
entrega de un servicio de calidad a la ciudadania, se ha compromelido en trabajar en la elaboracidn de un
“procedimiento en Materia del Maltrato, Acoso Laboral y Acoso Sexual”, actualizando sus procedimientas
existentes, de manera de cumplir con los estandares requeridas por el Servicio Civil, previnlendo
situaciones v acclones que menoscaben la dignidad de las personas, formalizando y difundiendo un
procedimiento que permita identificar las conductas abusivas y entregar orientaclones de los pasos a
seguir cuando se enfrenten situaciones del tipo mencienade, constituyenda a la vez, un mecanismo de
control social dentro de la arganizacidn.

En este sentido, €l Jefe de Servicio y sus |efaturas se encuentran comprometidos en apoyar el disenio del
procedimiento, su difusidn y ejecucion. Asimismo, el compromiso de capacitar a sus jefaturas para que
sean promotoras de espacios laborales saludables con funcionarios/as piblicos respetados y reconocidos
mitigande factores de riesgo en los ambientes laborales.

Por ultimo, este Serviclo se compromete en promover ambientes labarales sanos y adoptar las medidas
que sean necesarias para mantener un amblente de mutuo respeto entre hombres y mujeres.

PRINCIPIOS ORIENTADORES

lgualdad de género: Entendida como igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de las
mujeres y los hombres, que se garantizardn a través de mecanismos equitativos que considere un tralo
equivalente en cuanto a las derechos, los beneficios, las obligaciones y las oportunidades.
Confidencialidad: El proceso de denuncia € investigacidn de vulneracion a la dignidad de las persanas,
incorpora como base fundamental el deber de prudencia y discrecion, especialmente, en quién asume la
responsabilidad de dar cumplimiente al procedimiento, tanto en la relacion con los invalucrados, en su
actuar general y respecto a la informacidn que teme conocimiento, de manera que los/as funcionarios/as
tengan y perciban que se les otorga garantia de privacidad y reserva en el proceso.

Imparcialidad: Se debe asegurar y garantizar que el proceso se caracterice por juicios objetivos y
fundados, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes involucradas, evitando
todo tipo de discriminacidn, tales como género, tendencias sexuales, religian, arigen étnico, discapacidad
u atras de similar naturaleza.

Probidad administrativa: Consiste en observar, entre olras, una conducta funcionaria intachable, co-
preeminencia del interés general sabre el particular.

Rapider: La naturaleza de este procedimienta obliga a que se trabaje can la mayor celeridad, evitando la
burocratizacién de los procesos, en consideracion a que la lentitud en el accionar disminuye |a apreciacion
del grado de culpabilidad, menoscabando muchas veces los fines correctivos y reparadores que se
persiguen.

Responsabilidad: Cada persona que realice una denuncia, debe tener presente todos los aspectos que
ésta invelucra. Por consiguiente, debe ser realizada con toda 13 seriedad que correspande, cencciendo
gue, frente a una denuncia falsa, basada en argumentos, evidencia u otros que sean comprobadamente
falsos, podra ser objeto de medidas disciplinarias.
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- Ley N* 18.575, orgénica Ceonstitucional de Boses Generoles de la Administracidn del Estode,
arficulo 52, que estoblece el principio de probided odministrotiva, esto es, lo chligocién de
observar una cenducla funcionaria intechable, y un desempefo honesto y leal de la funcién o
cargo, con preeminencia del inferés sobre el particular.

= Loy W® 20,005, que tipifica y sanciona el ocoso sexucl e incorpore esto preceptiva poro fodo
relocidn de trobajo, sea piblico o privede, medificondo el Estotute Adminisirotiva, el Estotuto
Administrative para funcienarios/as municipales y el Cadigo de Trabaje.

- Ley N* 20,607, que fipifica el aceso loberal y modifica el Estatute Administrotive, el Estotute
Administrative pera funcionorios/as municipales y el Cédige del Trobejo, sancienande los
practicas de ocose loboral.

- Ley N° 1B.B34, Estofuto Administrotivo, que prohibe o fodo funcionariofa realizar cualguier acto
atentatorio a lo dignidod de los demds funcionarios/os, se considerard como una occidn de este
tipo al aceso sexual [arficule B4 letra L) y reclizar tedo ado calificade come acose laberal (articule
84 letra M)

En vista de la gravedad de la falta, el Estatuto Administrativo en su articulo 125 inciso 3° establece

indirectamente, por remisién del articulo 84 letra L, que las conductas de acoso sexual son causales de

destitucién, lo que conlleva la inhabilidad por cinco afios para ejercer cargos poblicos dentro de la

Administracidn del Estado.

OBJETIVOS

Impulsar y promaver ambientes laborales basados en el respeto, buen trato y proteccidn a los derechos
fundamentales, adoptando medidas que permitan mantener un ambiente de trabajo sano, de mutuo respeto
entre hombres y mujeres.

Aportar lineamientos, orientaciones y especificaciones técnicas necesarias para iniciar y llevar a término el
proceso de denuncia y posterior toma de decisidn respecto de una acusacidn formal y confidencial de un
hecho de maltrato o acoso laboral yfo sexual.

AMEITO DE APLICACION

El presente procedimiento de denuncia y sancidn se aplica para todo el persanal que trabaja en el Goblerno
Regional de Cogquimbo en y para la institucidn; independiente de su calidad juridica, relacidn contractual y
unidad de desempefio (alumnas/os en prictica, persanal serviclo de aseo, empresas externas, otros).

DEFINICIONES
Conceptos (mayor detalle y ejemplos en Anexo N2 1)

s DISCRIMINACIGN CONTRA LA MUJER o discriminacidn de género: La Convencidn sobre la eliminacidn
de todas las formas de discriminacidn contra la mujer [CEDAW], la define como “toda distincian,
exclusion o restriccién basada en el sexo que tenga por objeto o por resultade menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio por la muer, independientemente de su estado civil, sobre la base de
la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las
esferas politica, econdmica, soclal, cultural y civil o en cualquier otra esfera” (articulo 1).

=  VIOLENCIA CONTRA LA MUJER: La Convencidn Belém do Para en su art. 1 sefiala: "Para los efectos de
esta Convenclén debe entenderse por violencla contra la mujer cualguier accidn o conducta, basada en
su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico a la mujer, tanto en el
dmbito piblico como en el privado. La violencia de género se refiere, prlndpalmentn 'ii‘-‘l":ﬂlihnﬂa
contra las mujeres por cuanto las afectan de manera desproporcionada o exclusiv Jﬂi definick
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incluye las amenazas de tales actos, la coaccidn o la privacidn arbitraria de la libertad, tanto si se
producen en 1a vida publica como en la privada [Declaracidn sobre |a Eliminacidn de la Vialencia contra
la Mujer, Res. A.G. 48/104 del 20 de diciembre de 1993),

« VIOLENCIA LABORAL: Es toda conducta que vulnera la dignidad de las personas, incluye los conceptos
de maltrato, acoso laboral y acoso sexual.

+ MALTRATO LABORAL: Cualguier manifestacidn de wuna conducta abusiva, especialmente, los
comportamientos palabras, actos, gestas, escritos y omisiones de cardcter generalizade que puedan
atentar contra la personalidad, dignidad o Integridad fisica o psiquica de una [persona mas que
individuo) individuo, paniendo en peligro su empleo o degradando el clima labaral. Se caracteriza por
presentarse comao agresion evidente y esporadica, sin tener un objetivo o victima especifica,

« ACOSD LABORAL: Trato incompatible con la dignidad de la persona entendiéndose por tal toda
conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterado, ejercida por el empleador o por uno o mas
trabajadores, en contra de uno o mds trabajadores, por cualquier medio y que tenga como resultado
para & o los afectados su menoscaba, maltrata, humillacidn, o bien amenace o perjudigue su situacidn
laboral o sus opartunidades en el empleo (Ley 20.607).

=  ACOS0 SEXUAL: Trato Incompatible con |a dignidad de [a persona entendiéndose por tal, en gque una
persona realice en forma indebida, por cualguier medio, regquerimientos de cardcter sexual, no
consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiqguen su situackdn laboral o sws
oportunidades en el emplea (Ley 20.005).

Actores Claves

¢ DENUNCIA: Acto formal que se presenta por escrito ¥ por el cual se pone en conocimiento a la
autaridad maxima de la institucidn, un hecho supuestamente constitutivo de maltrato, acoso laboral y/fo
acoso sexual,

» DENUNCIANTE: Persona [puede ser victima o tercero) que realiza la denuncia,

# DENUNCIADD: Es la persona que trabaja en y para el Gobierno Regional de Coguimbo, a guien se e
atribuyen los hechos descritos en este procedimiento.

» VICTIMA: Persona en qulien recae 1 accidn de maltrato yfo acoso laboral yfo sexual.

= MEDIDAS PRECAUTORIAS: Medidas orientadas a resguardar la integridad fisica y psiquica de las partes
involucradas, durante el periodo que demore el procedimiento disciplinaria,

Sentidos en que puede presentarse el maltrato, acoso laboral y acoso sexual

» Vertical descendente: Desde la jefatura hacia un subordinado/a. 5i 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 y
estipmatizada por |a Jefatura, en complicidad con e silencio de sus pares.

s  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 confabulados para hostigar a la jefatura,
solo asi alcanzan a invertir las fuerzas gue se desprenden de la estructura organizacional.

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

PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA
1. la denuncia deberd presentarse por escrito, firmada por el denunciante, en sobre cerrado que en su
" ""'H_H exteriar indique el cardcter confidencial del contenido (ver Anexo NE 2).
e 2. Debe ser dirigida al Jefe Superior del Servicio.




resolucidén (e) N© 320

3. Serd entregada en la Oficina de partes del Goblerno Reglonal o a los sigulentes funcionarios/as receptores
de denuncias:
3. Jefatura/ encargado/a Departamento de Gestidn y Desarrollo de Personas
b. Jefatura/ encargadofa de Auditoria Interna
c. Jefatura/ encargadofa de Departamento Juridico
Los receptores de denuncias deberdn registrar la recepcién de denuncia y entregar copia del
registro al denunciante, a fin de garantizar el cumplimiento de los plazos de respuesta, asegurando
en todo momento respeto a la dignidad personal y la confidencialidad del proceso.
4, La denuncia deberd ser fundada y debe cumplir con los sigulentes requisitos:
3. Individualizacidn de las personas que han efectuado 1a conducta a denunciar
Relacidn labaral con las personas sindicadas
Descripcidn de conductas ejercidas
Periodo en que ocurrieran los hechos
Posibles testigos o antecedentes si existieren
Relacidn de las posibles consecuencias laborales o de otra Indole que se habrian generado por las
hechas denunciados
Efectos en salud fisica o psiquica del afectado
Individualizacion del funcionariofa que denuncia y su firma

R R e s

==

5. Desarrollo del procedimiento

Recepcionada la denuncia paor los receptores de ésta, deberd remitirla con celeridad y confidencialidad a la
Jefatura Superior del Servicio, ya que este ditimo cuenta con un plazo de tres dias habiles desde |a recepcion
de la denuncia para verificar si se da cumplimento a los requisitos de denuncia y admitirla a tramite. En caso
de no cumplirse con estos requisitos (articulo 90 B Estatuto Administrativo, Ley N2 18,834), podrd devalverla a
fin de que elfla denunciante |a subsane contando para ello con un plazo de dos dias hiblles, de no dar
cumplimiento a lo anterior, se tiene par no presentada.

De dar cumplimento a los requisitos exigidos para la denuncia, la Jefatura Superior del Servicio podra
desestimarla fundadamente, debiendo Informar esta circunstancia al denunclante. 5in perjuicio de lo anterior,
el denunciante podrd insistir, adjuntando nuevos antecedentes que fundamenten su denuncia o bien, podrd
recurrir a la Contraloria General de 1a Repiblica, conforme a las reglas generales.

En el caso que |a autoridad que recibe la denuncia carezca de competencia para resolver sobre su procedencia,
tendrd un término de 24 horas para remitirla a la autoridad que considere competente.

En caso de no desestimarla deberd ordepar la_instruccién de un sumaria administrativo con la finalidad de
investigar_los _hechos denunciados, establecer las_eventuales responsabilidades y proponer la sancidn
respectiva, Para lo cual deberd designar fiscal y secretario, conforme a las normas generales que rigen la
materia. Ademds, serd funcidn del fiscal entregar informacidn personalmente yfo por escrito a los
invalucradas respecto a la realirzacidn del proceso administrativo.

En el evento, que los hechos denunciados configuren un delito, los antecedentes seran puestos em
conocimientos de la Justicia Criminal para su investigacidn, conforme a lo dispane el articulo 61 letra k] de la
Ley 1B.834.

..-f‘_“_
En los casos que se realice una denuncia falsa con el dnimo deliberado de perjudicar a la pe rsun{ﬂénuncla'ﬂh,
y s comprobare este hecho por medio de sumario administrativo, se podrd aplicar la medida dﬂtl%ﬂgﬁa de"
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destitucién de acuerdo con el articulo 125 letra d) del DFL 29 (de acuerdo con lo establecido en la Ley 20.205
de 2007).

6. Inconveniencia de mecanismos alternativas de resolucidn

En ] caso de haber wvoluntad de denuncla ante un posible acto de maltrato ocrganizacional, acoso laboral o
sexual, lo que procede es el debido proceso administrativo y no otra via alternativa de resalucidn, como
mediacién, canciliacién u otro tipo diferente al proceso sumarial. Esta medida busca evitar la doble
victimizacidn, considerando que la asimetria de poder que se produce en una situacidn de acoso no permite
ningdn tipo de mediacian.

MEDIDAS PRECAUTORIAS

Durante el procesa de denuncia e investigacidn, se deben tomar medidas precautorias de resguardo que no
impliguen menoscabo o pérdida de derechos para las invelucrados.

Es asi como este procedimiento contempla |las medidas precautorias Indicadas en el Articulo 136 del Estatuto
Administrativo que sefiala: "En el curso de un sumario administrativo el fiscal podrd suspender de sus
funciones o destinar transitoriamente a otro cargoe dentro de la misma institucidn y ciudad, al o los inculpados
como medida preventiva... La medida adoptada terminard al dictarse el sobreseimiento, que sera notificado
personalmente y por escrito por el actuario, o al emitirse el dictamen del fiscal, segun carresponda (..)."

Los funcionarios v las funcionarias que ejerzan las acciones a que se refiere 1a letra k) del articulo 61 del
Estatuto Administrativo, tendrdn los sipuientes derechos:

a) No podrdn ser ohjeto de las medidas disciplinarias, tales como suspensidn del empleo o de destitucidn
desde la fecha en que |a autoridad reciba [a denuncia y hasta a fecha en que se resuelva en definitiva
no temerla por presentada o, en su caso, hasta noventa dias despuds de haber terminado la
Investigacién sumaria o sumario, iniciados a partir de la citada denuncia.

b] No ser trasladados de localidad o de la funcidn que desempefiaren, sin su autarizacién y por escrito,
durante el lapso a que se refiere la letra precedente.

¢] No ser objeto de precalificacion anual, si el denunciado fuese su superior jerdrquico, durante el mismo
lapso a que se refieren |as letras anteriores, salvo que expresamente la solicitare el denunciante. Si no
lo hiciere, regird su dltima calificacién para todos los efectos legales. Aceptada la denuncia par una
autoridad competente, la formulacion de ella ante otras autoridades no dard origen a la proteccion
gue establece este articula,

PLAN DE SOCIALIZACION
a. PROGRAMA DE CAPACITACION: Se generardn instancias de capacitacidn y formacidn dirigida a los
actores relevantes del proceso, a fin de que adquieran conocimientos necesarios para comprender la
problemdtica, promover un clima laboral sano y de respeto, fomentar el autecontral y modelar las
conductas hacia los compartamientas permitidos, con atencidn en enfoque de género.
Para ellg, se incarparan en los planes anuales de capacitacion, las siguientes tematicas:

Etapa Actividad Descripcdn T
Capacitacidn Presentacidn del procedimiento, énfasis en Capacitacidn interna, presentacidn del
para receplores  rol del receptor, plazos y registros gue se Procedimiento
. delas _deben cumplir,
| ‘denuncias Farmacién en lgualdad de Género Capacitacién para quienes intervienen con el

rol de fiscal o receptos de denuncias.
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Soclalizacidn Presentacidn del Procedimiento a Presentacidn de procedimiento

del funcionarios v funcionarias del GORE - -
Procedimiento Coquimbo Talles para identificar La Violencia Laboral
de Denuncla M.  Mesas de trabajo/Talleres que permitan

ALyS identificar las conductas de Violencla laboral

b. PROGRAMA DE DIFUSION: Se deben generar instancias de difusidn y transferencia de los
conocimientos adquiridas, para los actores relevantes del procesa, a fin de lograr comprensidn y
distinciones de |la problematica.

Algunas medidas preventivas al respecto son:

« Difundir guias informativas a toda la erganizacidn par corren electronico.

* Publicar el procedimiento v formulario de denuncia en [a Intranet.

« Realizar jormadas de conversacldn, capacitacidn y difusion con las jefaturas para abordar la temdtica en
la organizacidn y, en canjunto, definir estrategias para evitar este tipo de situaciones desde su
responsabilidad coma lideres de equipos de trabajo.

OBSERVACIONES

En todo aguello no regulado expresamente por el presente procedimiento se cefird conforme a lo establecido
en el Instructive presidencial Sobre Igualdad de Oportunidades y Prevencion y Sancian del maltrato, acoso
laboral y acoso sexual de los Ministerios y Servicios de 1a Administracién del Estado de fecha 23 de mayo de
2.018 v Orientaciones para la elaboracidn de un pracedimiento de Denuncia y Sancion del Maltrata, Acoso
Laboral y sexual del Servicio Civil, ano 2,018,

ANEXOS

ANEXO N21 CONCEPTUALIZACION Y EJEMPLOS
Violencia Laboral

Es toda canducta que vulnera la dignidad de las personas. Existen multiples conce ptualizaciones utilizadas para
distintas manifestaciones que corresponden al misma fendmeno: "mobbing”, acoso psicolagico en el trabaja,
psicoterrar laboral, acoso moral, victimizacian labaral, supervisién abusiva, hostigamiento laboral, “bulling®
laboral, maltrato, acoso laboral y acoso sexual.

Para ejercer conductas que vulneran la dignidad de las persanas debe existir asimetria de poder la que no es
sindnimo de jerarquia. La asimetria significa que una persona profesa mayor poder contra otro u otros,
provocando diferencias donde una o varias personas ejercen dominacidn contra otro u otros.

Maltrato

51 bien en Chile no estd legislado, el maltrato también se presenta en muchas espacias laborales. EI Instructivo
Presidencial insta a que las Servicios Publicos puedan abordarle. Siguiendao las Orientaciones del Servicio Civil
{2018), que recoge la definicién entregada en el Instructivo Presidencial Codigo de Buenas Practicas Laborales
(2006), se define Maltrato como “cualguier manifestacidn de una conducta abusiva, especialmente, los
compartamiantas, palabras, actos, gestos, escritos y omisiones de cardcter generalizada, que puedan atentar
contra la personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de un individuo, poniendo en peligre su empleo

o degradando el clima labaral®, S5e caracteriza por presentarse como una agresion evidente y e = l:ii:.'!, Lin
e i i ; i D A,
tener un objetiva o victima especifica, pudiendo presentarse como unica vez o de farma re f"-r,:.}
[
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El maltrato constituye un atentado a la dignidad de una persona y al igual que acoso laboral es una conducta
lidea de acto fisico o psicoldgico evidente, Unico o repetitive) que constituye agresion, y puede ejercerlo una
jefatura, un par o un conjunto de compafieros de trabajo. El efecto de esta accidn agresiva puede ser el
menoscabo vy humillacién, causado por acciones discriminatorias u otras que wvulneren sus derechos
fundamentales.

El maltrato tiene |a dificultad que no siempre s ficll de notar y en muchos casos, son conductas generalizadas
y que se normalizan, es decir, que, en un determinado entorno, se toman por “naturales”, inofensivas y se
minimizan sus efectos. Asimisma, es un fendmeno que se puede dar de muchas y diversas formas, permeando
la erganizacidn y que puede traer importantes efectos en quienes lo padecen y en toda [a organizacion,
pudienda presentarse por parte de jefaturas o entre pares. Asimisma, muchas situaciones de maltrato son
confundidas con acoso laboral, gque si tienen legislacidn en nuestro pais par lo que es importante tener clara la
distincidn. En las Orientaciones del Servicia Civil se presentan ambos conceptos y se hace una distincian de
dichas conductas.

Cuanda hablamos de malt | | nes referimes a [as sipulentes conductas mas comunes:

» Laconducta violenta es generalizada ya que no existen distinciones frente a la "victima®, sino mds bien
la conducta es para todos por igual, lo gue podria atribuirse a problemas de habilidades
interpersanales o falta de habilidades soclales. 5in embargo, no importando la causa de la conducta,
tenemos que centrarnos en el dano que provoca el maltrato y lo complejo de esta accion, por tanto, la
gestion que se realice para controlar, evitar y mitigar estos comportamientos seran esenciales.

» La accidn es evidente, debido 3 que cuando nos referimos a conductas de maltrato estamos frente a
acciones que no son encubiertas, vale decir, que se realizan sin Importar sl existen testigos, sin
importar contexto ni lugar, pareciera que el agresor no quiere acultar 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 por qulen la ejerce.

= No existe un objetivo comin gque esté detras de una conducta de maltrato labaral, ya que no se
relaciona con desgastar a la victima y en el Gltimao caso que se vaya de la organizacion como sucede en
¢l caso de acoso labaral,

« Al estar frente a una accign del tipo maltrata, la agresidn es esparddica ya que coma no se tiene una
victima ni un objetivo comun, pademas pensar que el maltratador se encuentra de buen dnimo y no
grita ni insulta a nadie, luego al dia siguiente tiene un mal memento lo gque detona su malestar,
violencia y humillacion a otros u otras.

* El maltrato afecta la dignidad de las personas al igual que el acaso laboral, constituye una accidn grave
que degrada a las personas quienes lo padecen y que debe ser tratado con la misma importancia y
complejidad de otras conductas violentas.

Acoso Laboral

La ley N® 20,607, publicada el 8 de agosto de 2012, tipifica la conducta y modifica el Cadigo del Trabajo, el
Estatuto Administrativo y el Estatuto Administrativo para funcionariosfas municipales, sancionando las
practicas de acoso laboral, definiéndolo como un "acto contrario a la dignidad de la persana, configurado por
toda conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por uno o més
trabajadores, en contra de otro u otros trabajadaores, por cualguier medio, que tenga como resultado para el o
los afectados, su menoscabo, maltrato o humillacidn, o bien que amenace o perjudique su situacidn laboral o
sus aportunidades en el emplea”.
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Al igual que en el caso de acoso sexual, [a definicidn de la ley recoge aguella situacidn en que se puede afectar
las oportunidades de emplea de las personas afectadas. Muchas personas no se atreven a denunciar por
temor a que la situacidn les perjudique y en muchos casas, las situaciones de acoso sexual derivan en
sitaciones de acoso laboral,

Asimismao, el acoso laboral conlleva muchos costos, no solo para quien lo sufre sino también para Ia
organizacion, la familia v la comunidad:

* Costos econdmicos por icencias médicas pralongadas.

+ Baja productividad.

* Efectos en la auteestima de las personas afectadas.

= Darios colaterales a la familia, amigos/as, colegas de las personas afectadas.

* Dafio en el clima organizacional

Contrario a lo anterior, estamos frente a una conducta del tipo acoso cuando “los hostigamientos son
peridgdicos realizados en el lugar del trabajo con la finalidad de humillar ¥ marginar a un determinado
trabajador, provocando, incluso, su renuncia, muchas veces acempanada de dafios de salud como la
depresidn, estrés o ansiedad, ademds de trastornos psicosomaticos”,

Algunos ejemplos de conductas abusivas citadas en el libro “Mabbing: Manual de autoayuda. Afronte el acoso
psicaldgico en el trabajo” del autor [Raki Pilue, son:

* Gritar, avasallar o insultar la victima cuando estd sola o en presencia de personas.

* Asignar abjetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o impasibles de cumplir, y tareas
gue son manifiestamente inacabables en ese tiempa.

= Spobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabaja,

* Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

s Quitar areas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas rutinarias, sin interés o inclusa
ningdn trabajo que realizar.

« Maodificar 1as atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo, sin decir nada al trabajador.

# Tratar de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra €I, con vistas a
estigmatizarle ante otros compaferos o jefes.

* |gnorar o excluir, hablando s6lo @ una tercera persana presente, simulando su no existencia
{ningunedndolo) o su no presencia fisica en la oficina o en las reunionas a las que asiste (camo si fuera
invisible).

» Retener informacian crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a errar en su desempeio
laboral, y acusarle después de negligencia o faltas profesionales.

» Difamar a la victima, extendiendo por la organizacidn rumares maliciosos o calumniosos gue
menoascaban su reputacién, su imagen o su profesionalidad.

» [gnarar los éxitos prafesionales o atribuirlos maliciosamente a otras personas o a elementas ajenaos a
&1, com 13 casualidad, 1a suerte, la situacion del mercado, etc.

» Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones, etc.

» Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisianes o iniciativa personal en el marco de sus
atribuciones.

# Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demds trabajadores,
caricaturizandolo o parodiando.
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* Animar a otros compaferos a participar en cualquiera de las acciones amteriores mediante la
persuasian, [a coaceidn o el abuso de avtoridad.
Acoso Sexual

La ley N* 20.005, publicada el 18 de marzo de 2005, tipifica y sanciona el acoso sexual y expresa en su
definicidn que las relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la
persona, Es contrario a ellas, entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que unao persona
reolice en forma indebido, por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexunl, no consentidas por quien los
recibe p gue amenacen o perjudiquen su situacion labaral o sus oportunidades en el empleo.

Distinguiendo algunos conceptos que se desprenden de la definicién de acoso sexual, segun lo que sefiala la
nermativa, ¢5 posible mencionar lo siguiente {extraida de 12 "Manual de autoaprendizaje sobre acoso sexual”,
Direccidn del Trabajo y OIT, 2006):

3. Realizada por una persana:
» Significa que el acoso sexual, incluye no solo el acoso de un hombre a una mujer, sing tambign |:
situackdn contraria y entre personas del mismo sexo.

» Fl acoso sexual puede ser considerado como una forma mas de discriminacién por razon del género,
tanto desde una perspectiva legal como en su concepta.

b. Sin consentimiento:
# L3 falta de consentimiento es determinante para configurar el acoso sexual, es decir, cuando la
persona objeto de un requerimiento de caracter sexual responde y acepta por su propia valuntad, na
puede alegar posteriormente acoso sexual.

c. Por cualguier medio:
e Llas conductas constitutivas de acoso no se encuentran limitadas a acercamientos o contactos fisicos,

sing que incluye cualguier accidén del acosador sobre I3 victima que pueda representar un
requerimiento de cardcter sexual indebido.

d. Con amenaza de perjuicio laboral o las oportunidades en el empleo:
s 5¢ caracteriza parque el rechazo de una persona a esa conducta o su sumisidn a ella es empleada -
explicita o implicitamente como base para una decision que afecta al trabajo de esa persona, coma el
acceso a la formacidn profesional o al empleo; continuidad en el emplea; pramocidn; salario; o
cualesquiera otras decisiones relativas al empleo.
» 5S¢ trata de una conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatario, hostil o humillante para
guien la sufre.

Para facilitar la identificacion de las conductas del tipo Acoso Sexual, se presentan algunos ejemplos v

descripciones conductuales {"Manual de Autoaprendizaje sobre acoso sexual”, Direccidn del Trabajo-

OIT/2008):

a. Comportamiento fisico de naturaleza sexual (abrazos, roces con connotacion sexual): equivale a un
contacto fisico no deseado, que varia desde tocamientos innecesarios, palmaditas, pellizcas o roces en

A0 REE™ - I : .
@@“ r-'"r:_.._:‘“\ el cuerpo de otra persona, al intento de violacion y 1a coaccidn para las relaciones sexuales,

a " Conducta verbal de naturaleza sexual {lenguaje sexual): incluye insinuaciones sexuales malestas,
. ]?! . “:'ﬂ *| proposiciones o presian para la actividad sexual, insistencia para una actividad soclal fuera del lugar
|/ [
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del trabajo después que se haya puesto en clara que dicha insistencia es molesta, flirteos ofensivos,
comentarios insinuantes u obscenas. Estos comportamientos asignan a los acosados un papel de
objetos sexuales en ver de colegas de trabajo.

c. Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicién de fotos sexualmente
sugestivas o pornograficas, de objetos o materiales escritos, miradas Impudicas, silbidas o gestos que
hacen pensar en el sexo. Estos compartamientos pueden hacer que los afectadas se sientan
incamodos o amenatados, afectando su situacidn laboral.

d. Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la persena en el lugar de trabajo
[correos electranicos, proposiciones, ele., todas ellas de cardcter sexual): el acoso sexual no es una
tentativa para iniciar relaclones sexuales, sina la expresién del uso del poder de una persona par sobre
otra. 5e trata de una conducta de cardcter sexual que denigra, es intimidante o es fisicamente abusiva,
por ¢jemplo, los insultos que estdn relacionados con el sexo y los comentarios de este cardcter, sobre
el aspecto o la vestimenta y que son ofensivos. Una conducta asi puede crear un ambiente de trabajo
degradante para el acosado.

Mo constituye Acoso Laboral ni maltrato

Diferencias de opinidn, disputas y canflictos, que surgen como consecuencia de una natural diversidad gue
existe dentro de los grupos de trabajo y como parte de la Interrelacidn entre losfas funclonariosfas en el
ejercicio de sus funciones, o rifias aisladas en el tiempo, siempre que no se ofenda |a dignidad de las personas
o incurra en discriminacidn.

Tampaoco “el estrés derivado del exceso de trabajo, una amonestacidén del jefe directo, criticas aisladas, o bien,
las jornadas de trabajo extensas o la prestacian de servicios en precarias condiciones laborales...”, lo anterior,
slempre y cuando, estas conductas no sean generadas en forma intenclonada, con el objeto de sobrecargar
selectivamente con mucho trabajo o asignar tareas o proyectos inalcanzables o imposibles de cumplir en el
tiempo otorgado. Tampoco lo constituye una amonestacidn o criticas par escrito del jefe directo o las eriticas
verbales, siempre que no se vulnere la dignidad del funcionario y na se discrimine,

Mo es acoso laboral, |as jornadas de trabajo extensas, siempre v cuando sean esporadicas, por condicianes
temporales vy que se realicen bajo la modalidad de horas extraordinarias, de farma gue el tiempo extra
trabajado sea compensado como la establece nuestra normativa. Par el contrario, s acoso y maltrata, cuando
se deja a un funcionario sin funciones, se le cambia de lugar de trabajo aislandolo de su equipo o se le da
trabajo por debajo o par encima de su capacidad técnica o para las cuales no tiene competencias o no son las
que dieron origen a su contratacidn. Es acoso cuando se sabrecargar selectivamente can mucho trabajo o
asignan tareas o proyectos inalcanzables o imposibles de cumplir en el tiempo otorgado.

ANEXO N2 2: FORMULARIO DE DENUNCIA

Indique &l Tipo de Atentads a la Dignidad

Margue conuna X" la alternativa gque corresponda:
Acoso Seaual il
Acaso Laboral

| Maltrato Lataral

| Ofra conducta gue atente a 2 dagnidad de Las personas

Identificacidn del Denunclante.
1.- Datas de Identilicacion respecto a quién REALIZA |a denuncia;
a. Marque con una "X la alternativa que correspanda:

[ wictima 7] I,jg:-“"
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| Denunciante [**] | |
L*} Persosa eni guidn FeCee L scoida de wolenoa or panaacioral, soos boral y sesusl
["*] Periona [un iercern| gue pone en conocrmientn el hechg consbbutied de nd@hlid o ganiEACona], SCokd labroral y sesudl y Gue ND B WicTma de THEL Boonel

b. Datos Personales del DENUNCIANTE (sdlo en caso de que el DERUNCIANTE MO sea la VICTIMA]:

Mombre Completa:
Cargo gue desempefia:
Departamentsf Unidad/ Area de Desempefio

¢. Datos Personales de la VICTIMA:
Hombre Completa: |
Rut:
Direccidn particular;
hR-rgidn.." Comuna:
-:I";H-:-rn!

d.  Daios de la VICTIMA respecto a la organizacidn:
Cargo gue desempefia;
Departamento/ Unidad/ Area de Desemgeiio

e, Datos Personales del DENUNCIADD:
Mombee Completo:
Cargo gque desempefia;
Departamento/ Unidadf Area de Dessrmpefio

Respecto a la denuncia
a.  Nivel jerarguico del DENUNCIADO respecta a la Victima,
Marque con una "X la alternativa que correspanda:
Mevel Superior
Igual nivel jerdrquice
Mevel Inferior

b. {EIDENUNCIADD corresponde a la jefatura superior inmediata de la Victima?
Margue con una X" la alternativa que corresponda:

5l
N
€. {EIDENUNCIADD frabaja directamente con la victima?
Marque con una "X" la alternativa que corresponda:
]
N
Ocasionalmente

d. El DENUNCIADD ha puesto en conacimiento de su superior inmediato sta situacidn?
Margue con una “x" [a alternativa que comesponda;
Al
Ko

Marracién circunstandada de los hechos
4. Describalas conductas manifestadas [en orden cronoldgics) por el presunto acosador gque avalarian |a denuncia,
o (Sefialar: nombres, lugares, fechas y detalles que complementen |a denuncia). (S| desea puede relatar los hechos en

H'”"-',]\li]a adjunta)
%
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b. Sefale desde hace cudnto tiempo es victima de acciones del tipo violencia organizacional:

C. Sefale individualizacion de guidn o quitnes hubieren cometido actes atentatorios a la dignidad de las personas.
[Sefalar nombres, lugares, Techas y detalles que complementen la denuncial. (51 desea puede relatar los hechos en
hoja adjunta)

d. Sefale individualizacidn de las personas gue hubleren presenciado o que tevieren informacidn de lo acontecida -

Testigos -. [Sefalar nombres, lugares, fechas y detalles que complementen I3 denuncial, (5| desea puede relatar los
hechas en hoja adjunta)

. Antecedentes y documentos que acreditan la denungia;
hargue con una "X [a alternativa que corresponda:
Minguna evidencia especifica |
Testigos
Correas electronicos
Fatografias
Wigeo
Hros doqumentos de respaldo

L. Sirespondid “Otros decumentos de respalde”, faver sefiale Cudlfes:

E- Observaciones

Mombre y Firma del Denunciante

Fecha / !
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COMPROBANTE RECEPCION DE DOCUMENTO

COPLA DE LA PERSONA QLUE ENTREGA EL DOCUMENTO

HOMEBRE - FIRMA FLINCIORARIO A

FECHA / !
|FECHA DE ENTREGA DEL DeDCLURENTC HOMBRE - FIRMA RECEPTORSA

[En el caso que el dacumento v entregee an Oficing da Partes, deba ser tmbrada su recepcidng

COMPROBANTE RECEPCION DE DOCUMENTO
COPA DE LA PERSONA QUE RECIBE EL DOCUMENTO

HOMBRE - FIRMA FUNCIONARIOM

FECHA / !
(FECHA DE ENTREGA DEL DOCUMENTO] HOMBRE - FIRMA RECEPTORSA

[En el caso que el docurnents te entregue en Cicing de Partes, debe ser tmbrada su recepeidng

andtese. comunfquese y publfquese.
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