Ministerio de DEJASE SIN EFECTO LA RESOLUCION EXENTA N° 31 DE 7 DE ENERO DE 2016 DE
Vivienda y V.y U.; Y APRUEBA NUEVO PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA, INVESTIGACION Y
Urbanismo SANCION DEL MALTRATO, ACOSO LABORAL Y ACOSO SEXUAL PARA EL
PERSONAL DEL MINISTERIO DE VIVIENDA Y URBANISMO, SUS SECRETARIAS
REGIONALES MINISTERIALES Y LOS SERVICIOS REGIONALES Y METROPOLITANO
DE VIVIENDA Y URBANIZACION.

Gobierno de Chile santiaco, & 1 SEP 2019

MINISTERIO DE VIVIENDA Y URBANISMQ |

SUBSECRETARIA HOY SE RESOLVIO LO QUE SIGUE
27 SEP 2019 BeNTANe 9914

RESOLUCION EXENTA
TRAMITADA

VISTO: el Art. 19° N° 1 de la Constitucién Politica de la Republica de Chile; el Art. 52°
del DFL N° 1-19653/2001 que fijo el texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N2 18.575 Orgénica Constitucional de Bases
Generales de la Administracion del Estado; la Ley N2 20.005, que Tipifica y Sanciona el Acoso Sexual; la Ley N° 20.607 que Modifica el
Cddigo del Trabajo, sancionando las practicas de Acoso Laboral; el Art. N° 84 del DFL N° 29 del 2004 que fijo el texto refundido,
coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.834 sobre Estatuto Administrativo; la Resolucion N° 6 de 2019, de Contraloria General de
la Republica, que fija normas sobre exencién del tramite de toma de razén; el Instructivo Presidencial N° 006 del 23 de mayo del 2018,
Sobre igualdad de Oportunidades y Prevencidn del Maltrato, Acoso Laboral y Acoso Sexual en los Ministerios y Servicios de la
administracién del Estado; la Resolucion N° 1 del 2017, de la Direccién Nacional del Servicio Civil, gue Aprueba Normas de Aplicacién
General en Materias de Gestidn y Desarrollo de Personas; el Decreto Supremo N° 28 del 14 de marzo de 2018, gue me nombra como
Subsecretario de Vivienda y Urbanismo; vy,

TENIENDO PRESENTE:

a) Las Orientaciones para Elaboracién de un Procedimiento de Denuncia y Sancidn
del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, afio 2018, definidas por la Direccién Nacional del Servicio Civil.

b) Lo establecido en el instructivo sobre igualdad de Oportunidades y Prevencidn y
Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Acoso Sexual en los Ministerios y Servicios de la Administracion del Estado, contenido en el Oficio
del Gabinete Presidencial N2 006/2018.

c) Que el Ministerio de Vivienda y Urbanismo en su Politica de Desarrolic de
Personas y Calidad de Vida Laboral para el Ministerio de V. y U, aprobada a través de Resolucién Exenta N° 9066 del 27.07.17, declara
que “impulsaremos una cultura de compromiso con el buen trato entre las personas, asegurando la existencia de procedimientos
especificos para la Prevencion, Asi como para la denuncia, investigacion y sancidn del maltrato, acoso sexual y/o laboral, generando
instancias que promuevan la sensibilizacidn y educacién en estas temdticas, la proteccidn de la victima y la independencia del fiscal en
caso de denuncia”; y,

d) Que, consecuente con lo anterior, se debe modificar el procedimiento de
Denuncia, Investigacién y Sancidn det Acoso Sexual, aprobado mediante Resolucién Exenta N° 31 (V.y U.) del 7 de enero de 2016, con
el objeto de proceder a sus actualizaciones; dicto la siguiente:



RESOLUCION

1. Déjese sin efecto la Resolucion Exenta N° 31 del 7 de enero de 2016 del Ministerio
de Vivienda y Urbanismo.

2. Apruébese el presente Manuat de Procedimiento de Denuncia, investigacién y
Sancién del Maltrato, Acoso Laboraly Acoso Sexual para el personal del Ministerio de Vivienda y Urbanismo, sus Secretarias Regionales
Ministeriales y los Servicios Regionales y Metropolitano de Vivienda y Urbanizacion, cuyo texto es el siguiente:
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Procedimiento de Denuncia, Investigacion y
Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Acoso
Sexual

.  INTRODUCCION

Las instituciones del Estado requieren, para su mejor desarrollo, organizaciones con
ambientes laborales saludables, basados en el respeto y buen trato, capaces de generar las
condiciones laborales adecuadas para el normal ejercicio de la funcién publica, gue promuevan
desempefios 6ptimos y con un resultado de servicios de calidad a 1a ciudadania.

Brindar servicios de calidad a las personas que contribuyan a mejorar su calidad de vida,
requiere necesariamente que los y las funcionarias que prestan servicios en los distintos
organismos publicos sean respetados, reconocidos y se desempefien en espacios laborales
saludables. Asimismo, los ambientes laborales basados en una cultura de respeto y trabajo en
equipo, permiten efectuar el trabajo en forma mas eficiente y eficaz, contribuyendo al logro de
los objetivos institucionales y a la entrega de mejores servicios a todas las personas.

En virtud de lo anterior, es necesario fortalecer a las instituciones del Estado, ya que
son ellas las responsables de movilizar |as politicas publicas destinadas a promover y garantizar
los derechos fundamentales de las personas que en ella trabajan y de la ciudadania en su
conjunto, y cuyos derechos se encuentran consagrados en el articulo 192 de la Constitucion
Politica de la Republica de Chile, en especial, el derecho a la vida e integridad fisica y psiquica
de las personas, previsto en el nimero 1° del citado precepto.

El Estado en su rol de empleador, debe servir de ejemplo de buenas précticas para dar
impulso a las transformaciones, fomentando politicas y medidas contra la discriminacion,
realizando acciones que promuevan el buen trato hacia todas las personas en el dmbito del
trabajo, erradicando acciones y comportamientos que atenten contra el desarrollo integral de
los y las funcionarias que trabajan en la Administracion Publica.

En esta misma linea, cabe indicar los valores institucionales gue ha definido el
Ministerio de Vivienda y Urbanismo como propios, entre los que encontramos:
“Respeto”y “Ftica y Probidad”, conceptualizandolos de la siguiente manera:



Respetamos a las personas que acceden a los servicios, asi como a los
y las funcionarias de nuestra institucion, promoviendo la comprension
y la aceptacion de su condicion de seres humanos, portadores de
derechos y deberes, promoviendo la igualdad de oportunidades sin
discriminacidén y comunicdndonos de manera clara y abierta.

Pensamos y obramos en funcion de nuestros valores y creencias, en
nuestra vida profesional, laboral y personal, sin privilegiar los intereses
propios o de algun grupo, respetando las normas institucionales y
sociales, asi como las costumbres que regulan las relaciones humanas.
Somos funcionarias y funcionarios publicos que resguardamos el logro
de nuestros objetivos a través de la eficiencia en el trabajo y la
administracion de los recursos institucionales, presentando una
conducta intachable y leal en nuestra funcidn.

El Ministerio de V. y U. ha definido algunos principios orientadores de estos
procedimientos vy realiza la siguiente actualizacion de este Manual basados principalmente en
el contexto actual de la sociedad que nos obliga a ser mas rigurosos e intolerantes antes las
situaciones de abuso al interior de los espacios laborales, siguiendo las orientaciones
entregadas en el Instructivo Presidencial N°6 del 23 de mayo del 2018.



Il.  PRINCIPIOS ORIENTADORES DEL PROCEDIMIENTO

El Procedimiento de Denuncia, Investigacidn y Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Acoso
Sexual al interior del Sector Vivienda y Urbanismo, sus Secretarias Regionales Ministeriales y los
Servicios de Vivienda y Urbanizacién, debera regirse por los siguientes principios:

* Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacion de vulneracién a la dignidad
de las personas, incorpora como base fundamental el deber de prudencia y discrecion,
especialmente en quien asume la responsabilidad de llevar adelante el procedimiento,
tanto en la relacién con los involucrados, en su actuar general y respecto a la
informacién que tome conocimiento, de manera que los funcionarios tengan vy
perciban que se les otorga garantia de privacidad y que el proceso tendra el cardcter
reservado.

¢ Imparcialidad: Se debe asegurar y garantizar que el proceso se caracterice por
decisiones objetivas y fundadas, sin sesgo ni conductas estigmatizadoras para ninguna
de las partes involucradas, evitando todo tipo de discriminacidn, tales como género,
orientacion sexual, religién, origen étnico, discapacidad u otras de similar naturaleza.

® Probidad administrativa. El principio de la probidad administrativa consiste en observar,
entre otras, una conducta funcionaria intachable, con preeminencia del interés general
sobre el particular.

¢ Rapidez y celeridad: La naturaleza de este procedimiento obliga a que se trabaje con la
mayor diligencia, evitando la burocratizacién de los procesos, en consideracidn a que
la lentitud en el accionar disminuye la apreciaciéon del grado de culpabilidad,
menoscabando muchas veces los fines correctivos y reparadores que se persiguen,
especialmente en estos procesos.

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

o |gualdad de Género: entendida como igualdad de derechos, responsabilidades y
oportunidades entre las mujeres y los hombres, promoviendo e incentivando, a través
de mecanismos equitativos y el trato igualitario.



e Participacion: entendido como la posibilidad que tiene la persona denunciante de
ejercer sus derechos durante todo el proceso. De ser representada por un abogado o
abogada, conocer la formulacidn de cargos, rendir pruebas, solicitar el cumplimiento
de diligencias e impugnaciones, entre otros.

e Debido Proceso:

. MARCO NORMATIVO

Constitucién Politica de la Republica de Chile, Articulo 1992, ndmero 1° y 4° que
establece el “Derecho ala vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas” y proteccién
de datos personales.

DFL N° 1-19653/2001, del Ministerio del Interior, que fija el texto refundido,
coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.575, Orgdnica Constitucional de Bases Generales de
la Administracion del Estado, Articulo 529, que instruye el principio de probidad administrativa,
es decir, la obligacién de observar una conducta funcionaria intachable y un desempefio
honesto y leal de la funcién o cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular,
ya que las conductas constitutivas de acoso representan una infraccion a este principio.

Ley N2 20.005, de 2005, dei Ministerio del Trabajo y Previsidn Social, que tipifica y
sanciona el acoso sexual e incorpora esta preceptiva para toda relacion de trabajo, sea publica
o privada, modificando el Estatuto Administrativo, el Estatuto Administrativo para funcionarios
municipales y el Codigo de Trabajo.

Ley N° 20.607, de 2012, del Ministerio del Trabajo y Prevision, que tipifica el acoso
laboral y modifica el Estatuto Administrativo, el Estatuto Administrativo para funcionarios
municipales y también el Cédigo del Trabajo, sancionando las practicas de acoso laboral.

Estatuto Administrativo Articulo 8, letras I) y m) que disponen el funcionario o
funcionaria estara afecto a las siguientes prohibiciones: i} Realizar cualquier acto atentatorio la
dignidad de los demas funcionarios o funcionarias.

El Decreto con Fuerza de Ley N°® 29, de 2005, del Ministerio del interior, que fija el texto
refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo, que
prohibe a todo funcionario realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas
funcionarios, se considerard como una accion de este tipo el acoso sexual (Articulo 84 letra L)
y realizar todo acto calificado como acoso laboral (Articulo 84 letra M).

Instructivo Presidencial N° 001, de 2015, sobre Buenas Précticas Laborales en el
Desarrollo de Personas en el Estado.



Instructivo Presidencial N°06/2018 sobre Igualdad de Oportunidades y Prevencién y
Sancién del Maltrato, Acoso Laboral y Acoso Sexual en los Ministerios y Servicios de la
Administracion del Estado.

Orientaciones para la elaboracién de un Procedimiento de Denuncia y Sanciéon del
Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, de 2015, del Servicio Civil y su actualizacién 2018.

Ley N° 19.628, de proteccion a la Vida Privada y Ley N° 21.096 que Consagra
Constitucionalmente el Derecho a la Proteccidon de los Datos Personales.

V. OBIETIVO

“Contar, al interior del Sector Vivienda y Urbanismo, con un procedimiento de
Denuncia, investigacion y Sancién de todas aguellas conductas tipificadas como Maltrato, Acoso
Laboral y Acoso Sexual, al cual puedan recurrir quienes se sientan afectados o afectadas por
esta problematica, tanto en el Nivel Central, Secretarias Regionales Ministeriales, como en los
Servicios de Vivienda y Urbanizacién, y que permita abordar cualquier situacién de menoscabo
y vulneracién de la dignidad de las personas, basado en la no discriminacion, confidencialidad
y respeto”.

V.  AMBITO DE APLICACION

Este procedimiento serd aplicable a todas las personas que se desempefien en el
Ministerio de Vivienda y Urbanismo, sus Secretarias Regionales Ministeriales o en los Servicios
de Vivienda y Urbanizacién, sin consideracion de su relacion contractual, entendiéndose
comprendidos en ellas, los y las funcionarias de planta, contrata, trabajadoras y trabajadores a
honorarios.

Asimismo, sera aplicable a los alumnos en practica y al personal que presta servicios al
interior de nuestra organizacién y que pertenecen a otras instituciones, los cuales se vean
afectados por acciones de maltrato, acoso laboral o sexual, por parte de alguna persona gue
trabaje en este sector.

VL. MARCO CONCEPTUAL

Con el abjeto de tener una mayor comprensién de los alcances de este tema, se ha
estimado necesario definir los conceptos que se utilizaran en este documento.

El objetivo es entregar herramientas de comprension para eliminar de la Institucién todo
trato prepotente, irrespetuoso o discriminatorio, propendiendo a desarrollar medidas



destinadas a mantener ambientes de trabajo de mutuo respeto entre hombres y mujeres,
promoviendo de esta forma, ambientes laborales protegidos e igualitarios.

1.1 Violencia Laboral

Al referirnos a conductas que vulneran la dignidad de las personas, hablamos de un
concepto amplio llamado violencia laboral, la cual es definida por la Organizacién Internacional
del Trabajo, OIT como: “Cualquier tipo de comportamiento agresivo o insultante susceptible de
causar un dafio o molestias fisicas o psicolégicas a sus victimas, ya sean estos objetivos
intencionados o testigos inocentes involucrados de forma no personal o accidental en los
incidentes”.

La violencia laboral corresponde a un fenémeno multicausal, pudiendo ocurrir por
razones culturales, organizacionales y politicas, entre otras, donde se presentan actitudes
hostiles contra una o varias personas habiendo una amenaza (declarada o no) sobre el trabajo y
cuyos efectos son negativos para quien o quienes las padecen. Aca se puede identificar una
victima o victimas y un victimario o victimarios.

Para ejercer conductas que vulneran la dignidad de las personas debe existir asimetria
de poder, lo cual no es sinénimo de jerarquia. La asimetria de poder significa que una persona
profesa mayor influencia, por diferentes razones, contra otro u otros, implicando que, en una
relacion, las partes involucradas presentan una diferencia importante de los poderes que cada
una ejerce frente a la otra.

Dado lo anterior, la violencia laboral puede darse en los siguientes sentidos:

o Vertical descendente: desde la jefatura hacia un subordinado/a.
e Vertical ascendente: desde los subordinados/as hacia la jefatura.
e Horizontal: entre pares o grupos de pares confabulados para hostigar.

La violencia laboral, enmarca el maltrato laboral, el acoso laboral y acoso sexual.

MALTRATC
LABORAL

VIOLENCIA
LABORAL




1.2 Maltrato Laboral

De acuerdo a la Direccién Nacional del Servicio Civil (2018}, se define como:

Maltrato

Laboral

“Cualquier manifestacion de una conducta abusiva,
especialmente, los comportamientos, palabras, actos,
gestos, escritos y omisiones que puedan atentar contra la
personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de un
individuo, poniendo en peligro su estabilidad laboral, las
condiciones adecuadas de empleo o degradando el clima
laboral”.

Constituye un atentado a la dignidad de una personay al igual que el acoso laboral, es
una conducta que constituye agresion. Puede ser ejercida por cualquier persona como las
jefaturas o compafieros de trabajo.

El efecto de esta accion agresiva puede ser el menoscabo y humillacién, causado por
acciones discriminatorias u otras gue vulneren los derechos fundamentales de quien lo sufre.

1.3 Acoso Laboral

Por su parte, la Ley 20.607% lo define como:

Acoso

Laboral

“Un acto contrario a la dignidad de la persona, configurado
por toda conducta que constituya agresion u hostigamientos
reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mds
trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por
cualquier medio, que tenga como resultado para el o los
afectados, su menoscabo, maltrato o humillacidn, o bien que
amenace o perjudique su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo”.

! Ley N° 20.607, Publicada el 8 de agosto de 2012, tipifica esta conducta y modifica el Cédigo del Trabajo, el Estatuto
Administrativo y el Estatuto para Funcionarios Municipales, sancionando las practicas de acoso laboral.



1.4 Maltrato Laboral v/s Acoso Laboral

_ MALTRATO LABORAL | ACOSO LABORAL

Conducta es generalizada.

Accion evidente. .

No existe un objetivo comun, et esgastar a ta/s victima/s.
Agresidn esporadica. Hostigami eiteradc.

Afecta la dignidad de las personas. lignidad de ias personas.

1.5 Acoso Sexual

Por ultimo, segun la Ley 20.005?, se define como:

“Las relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato
compatible con la dignidad de la persona. Es contrario a ellas,
ACOSO entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el
Sexu al ‘ qgue una persona realice en forma indebida, por cualquier
medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por
quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo”.

El acoso sexual es una expresion de la violencia de género y manifiesta la
desigualdad de poder entre hombres y mujeres al interior de la sociedad, y como tal, impacta
y determina situaciones de coaccién y discriminacion que afectan, fundamentalmente, a las
mujeres.

En las Ultimas décadas, las investigaciones y legislaciones referidas a hostigamiento
sexual han mostrado un importante avance en el marco de los espacios laborales.

Las consecuencias del acoso sexual son multiples. Afectan a nivel individual a las
victimas directas, provocando efectos fisicos y psicoldgicos de gran importancia que
comprometen su integridad emocional o su desempefio en el trabajo. Y también tensionan a
la institucién en su conjunto, configurando un clima intimidante, incémodo e inseguro tanto
para las victimas como para la sociedad.

2 Ley N° 20.005, publicada el 18 de marzo de 2005, tipifica y sanciona el acoso sexual.



1.6 Violencia contra la Mujer:

VIOLENCIA “Para los efectos de Manual debe entenderse por violencia
CONTRA

contra la mujer cualquier accion o conducta, basada en su
género, que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o
LA MUJER psicoldgico a la mujer, tanto en el dmbito publico como en el
privado®”.

Algunos ejemplos de violencia contra la mujer?, incluyendo en estos, {a violencia fisica, sexual
y psicoldgica:

a) Que tenga lugar dentro de la familia o unidad doméstica o en cualquier otra relacién
interpersonal, ya sea que el agresor comparta o haya compartido el mismo domicilio
gue la mujer, y que comprende, entre otros, violacion, maltrato y abuso sexual;

b) Que tenga lugar en la comunidad y sea perpetrada por cualguier persona y que
comprende, entre otros, violacion, abuso sexual, tortura, trata de personas,
prostitucion forzada, secuestro y acoso sexual en el lugar de trabajo, asi como en
instituciones educativas, establecimientos de salud o cualquier otro lugar, y

c) Que sea perpetrada o tolerada por el Estado o sus agentes, donde quiera que ocurra.

VIl.  ACTORES Y DEFINICIONES CLAVES DEL PROCEDIMIENTO

Para efectos del presente Procedimiento de Denuncia, investigacién y Sancion del Maltrato,
Acoso Laboral y Acoso Sexual se entendera por:

a) MALS: Maltrato o Acoso Laboral y/o Sexual.

b) Denunciante: Persona que efectia una denuncia, ya sea que se encuentre
directamente afectada, o que se trate de un tercero que realiza la denuncia a peticién
de la persona gque se siente maltratada o acosada. Finalmente, es quien pone en
conocimiento el o los hechos constitutivos de maltrato, acoso laboral o acoso sexual,
ante la instancia correspondiente.

Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionary Erradicar la Violencia contra la Mujer “Convencidn De Befem Do Para", Art. 1°, Capitulo
|, Definicidn y Ambito de Aplicacién.

Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionary Erradicar {a Violencia contra la Mujer “Convencién De Belem Do Para", Art. 2°, Capitulo
I, Definicidn y Ambito de Aplicacién.



c)

d)

Denunciado: Persona cuya supuesta conducta es objeto de la denuncia por maltrato,
acoso laboral o acoso sexual.
Victima: Persona en quien recae la accidn de maltrato, acoso laboral 0 acoso sexual.

Del mismo modo, es necesario identificar las siguientes definiciones claves en el procedimiento:

a)

b)

Denuncia: Es la relacion de hechos que para la persona que denuncia constituyen
conductas de maltrato o acoso, estas deben registrarse en el “Formulario de Denuncia
del MINVU”, que se encuentra en |la pagina intranet institucional, o por escrito a través
de cualquier otro medio, indicando las pruebas con las que cuenta y dan fe de los
hechos descritos, la que debe ser entregada en un sobre cerrado rotulado como
“Confidencial o Reservado”.

{nstancias de recepcién de Denuncia: La denuncia, hecha de manera formal, por escrito
y firmada por el denunciante o quien éste haya autorizado para gue realice esta gestion
en su nombre, la dirigird en sobre cerrado a la Autoridad Administrativa
correspondiente, sea ésta el Subsecretario(a) de V. y U., Director(a), Secretario(a)
Regional Ministerial o Director(a) SERVIU, quienes son las Unicas personas facultadas
para instruir el proceso sumarial respectivo, segin lo dispone el Estatuto
Administrativo. Estos antecedentes deben ser entregados a través del o la Jefa de
Gestion de las Personas de la Subsecretaria de Vivienda y Urbanismo, o a las Jefaturas
de Administracién y Finanzas en SEREMI o SERVIU, seglin se detalla en el siguiente
cuadro:

Personas pertenecientes a Autoridad Administrativa Lugar donde se presenta

Departamento de Gestién de

MINVU Central Subsecretario(a) Personas MINVU N. Central
_ . Jefatura de Administracion y
SEREMI Se.crfetan’o(a) Reglo.nal Finanzas
Ministerial respectivo SEREMI
Jefatura de Administracién y
SERVIU Director(a) SERVIU respectivo Finanzas

SERVIU

En el caso que la persona que esté cometiendo acciones de maltrato o acoso laboral o

sexual sea una de las autoridades administrativas encargadas de recibir la denuncia, ésta
debera ser dirigida segin se indica a continuacion:




Autoridad Administrativa
involucrada

Denuncia debe ser dirigida a

Lugar donde se presenta

Jefatura Division
Administrativa

Subsecretario(a) Ministro{a)
MINVU Central
Jefatura Departamento de
Secretaria(o) Regional Subsecretario(a) Gestion de Personas

Ministerial respectivo

MINVU N. Central

Director(a) SERVIU respectivo

Presidente de la Republica

Jefatura Departamento de
Gestién de Personas quien
derivara a la Presidencia

lefe(a) de Departamento
Gestion de Personas o
Administracién y Finanzas

Subsecretario{a), Director(a),
Secretario(a) Regional
Ministerial

Subrogante del que ejerce el
cargo

Vill.  PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA

Fases del proceso

Una vez interpuesta la denuncia por la persona denunciante (o en su defecto por una
tercera persona), se debera seguir el siguiente procedimiento de actuacion:

 FASE DE SANCION
. ® Sancién investigacidn
' sumaria

” ® Sancién sumario
administrativo

FASE DE
DENUNCIA

¢ Forma de interponer
la denuncia

administrativo



Fase de Denuncia La denuncia es el acto que le permite ala persona afectada
por una situacion de maltrato, acoso laboral 0 acoso sexual,
formalizar y poner en conocimiento de la Autoridad

Administrativa, los hechos y las circunstancias que podrian
ser constitutivas de estas conductas. La Denuncia siempre

FASE DE o e
DENUNCIA ebe ser por escrito.

* Forma de interponer La denuncia de maltrato, acoso laboral o acoso sexual
la denuncia . L
puede ser interpuesta de la siguiente manera:

1. Directamente, por la persona afectada (victima).
Indirectamente, por la Asociacion de Funcionarios
respectiva, a peticion expresa de la persona
afectada.

3. Indirectamente, por una tercera persona, a peticion
expresa de la persona afectada.

A. FORMA DE INTERPONER LA DENUNCIA

La denuncia podra presentarse, usando el “Formulario de Denuncia”, que se encuentra
disponible en Intranet, link “Mis Formularios / Gestién de Personas”:

http://intranet.minvu.cl/tramites/rrhh/Paginas/default.aspx.

Asi también, seran validas las denuncias efectuadas por cualguier otro medio escrito,
cumpliendo con la identificacién del o la denunciante, la identificacién del o las eventuales
personas denunciadas, reparticion donde ejercen las labores las personas involucradas vy
numero de teléfono o datos de contacto, entre otros.

Del mismo modo serad necesario que dicho documento contenga una descripcion o
narracion clara y precisa de los hechos que motivan la denuncia y de los medios de prueba de
los que se dispone.

Se sugiere que la persona denunciante mantenga en su poder copia de los
antecedentes entregados.

La denuncia y antecedentes -si acompafia-, deberdn entregarse, en un sobre cerrado
rotulado como Confidencial o Reservado al funcionario que se haya designado como receptor
de denuncias en cada institucion respectiva. En este caso la jefatura del Departamento de
Gestién de Personas o las Jefaturas de Administracién de cada institucion.



Para estos efectos, quien haga la recepcion, entregara fechado y timbrado colilla del
Formulario de Recepcidn de Denuncias {Anexo N°3) a la persona interesada y mantendrd en su
poder una copia de dicho documento.

Posteriormente debera enviar el sobre cerrado en un plazo no superior a 24 horas hacia
la autoridad administrativa correspondiente. Téngase presente que, la persona receptora de la
denuncia, no estd autorizada para abrir el sobre recibido, tampoco tomar conocimiento del
contenido o emitir alguna opinién de la denuncia, de los antecedentes o pruebas que se
adjunten.

De conformidad con lo establecido en el Estatuto Administrativo, la persona que
denuncia, independiente de cualquiera sea el medio de denuncia utilizado, podra solicitar que
su denuncia tenga caracter de secreto o reservado, respecto de terceros, la identidad de la
persona que denuncia o los datos que permitan determinarla, asi como la informacién,
antecedentes y documentos que entregue o indique con ocasion de la denuncia (Ley N° 20.205,
que modifica el DFL N° 29 del 2004 del Ministerio de Hacienda / Art. 90B).

Acciones Adicionales de denuncia:

Sin perjuicio de inicio de un procedimiento disciplinario administrativo, el denunciante
podra iniciar cualquier accién que estime necesario, tales como:

a) Reclamo, Queja o Denuncia ante Contraloria General o Regional (ante vicios de
legalidad).

b) Recurso de Proteccién ante Corte de Apelaciones.

c) Querella ante Tribunales (en caso de delito).

d) Demanda Civil ante Tribunales (por dafio moral y/o patrimonial).

e) Accion de Tutela Laboral en Tribunales laborales (Proteccidn de Derechos

Fundamentales).

Fase de investigacion

Una vez recibido el sobre con la denuncia de maltrato, acoso
laboral o acoso sexual, el Departamento de Gestién de
Personas o su equivalente, enviara al Jefe Superior de la
ASE DE . Institucion (Subsecretario(a) de V. y U., Director(a) SERVIU o
NVESTIGACION Secretaria(o} Regional Ministerial, segin corresponda, el

Investigacidn sumaria sobre para su tramitacion.
Sumario
administrativo




Dicha jefatura tiene un plazo méaximo de tres (3} dias habiles, contados desde la
recepcion de la denuncia, para resolver el mérito de esta. Si transcurrido dicho plazo no ha
habido pronunciamiento, la denuncia se tendrad por presentada y correspondera instruir el
respectivo sumario administrativo®.

Asi, ante una denuncia, las autoridades, pueden instruir la realizacion de un proceso
administrativo disciplinario, a través de una resolucién exenta notificada por el respectivo
ministro de fe, con la finalidad de investigar los hechos denunciados, establecer las
responsabilidades y proponer ia sancidon correspondiente a las conductas que logren ser
acreditadas®, o bien, desestimarla por faita de mérito. En caso de desestimarla, la autoridad,
mediante carta reservada, comunicara a la persona denunciante la determinacion, cuidando la
reserva y confidencialidad de la informacion.

En caso que la autoridad que recibe la denuncia carezca de competencias para resolver
sobre su procedencia, tendra un plazo no superior a 2 dias habiles para remitirla a la autoridad
gue considera competente.

En cuanto al proceso de Investigacién Sumaria o Sumario Administrativo, cefiirse a lo
dispuesto en el Titulo V del DFL N° 29/2004 que fija el texto refundido, coordinado y
sistematizado de la Ley N° 18.84 sobre Estatuto Administrativo y a las instrucciones que para el
efecto impartira esta Subsecretaria.

Medidas Precautorias durante el proceso de investigacion:

Téngase presente, que, una vez iniciado un proceso de Investigacién o Sumario
Administrativo, se puede contar con medidas precautorias que subsanen el menoscabo o

pérdida de derechos para los vy las involucradas, entre estas, por ejemplo, la separacion fisica
de espacios.

Los y las funcionarias que ejerzan las acciones a que se refiere la letra k) del articulo 61
del Estatuto Administrativo tendrdn los siguientes derechos:

a. No podran ser objeto de las medidas disciplinarias, tales como suspension del
empleo o de destitucion desde la fecha en que la autoridad reciba la denuncia y hasta
la fecha en que se resuelva en definitiva no tenerla por presentada o, en su caso, hasta

5 Art. 90° Estatuto Administrativo.

6 Articulo N° 119 y siguientes, Titulo V “de la responsabilidad administrativa”, DFL N° 29/05 de MINHAC, que fija texto
refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.834, Estatuto Administrativo.



noventa dias después de haber terminado la investigacion sumaria o sumario, iniciados
a partir de la citada denuncia.

b. No ser trasladadas o trasladados de localidad o de la funcién que desempefiaren, sin
su autorizacién y por escrito, durante el lapso a que se refiere |a letra precedente.

c. No ser objeto de precalificacién anual, si él o la denunciada fuese su superior
jerdrquico, durante el mismo tapso a que se refieren las letras anteriores, salvo que
expresamente la solicitare el o la denunciante. Si no lo hiciere, regird su Gltima
calificacion para todos los efectos legales. Aceptada la denuncia por una Autoridad
competente, la formulacién de ella ante otras autoridades no dard origen a la
proteccidn que establece este articulo.

Fase de Sancion

A.  SANCION INVESTIGACION SUMARIA’

 FASE DE SANCION

Vencido el plazo para realizar la Investigacion

~ ® Sancién investigacion Sumaria, el o la investigadora deberd emitir un
sumaria informe al término de dos (2) dias, en el cual se

. ® Sancidn sumario contendrd la relacion de los hechos, los
administrativo fundamentos y conclusiones a que hubiere

llegado, proponiendo en la parte resolutiva a la
autoridad respectiva, [a absolucion o bien la
aplicacién de una medida disciplinaria a las
personas causantes de la infraccion.

La sancidn que se sugiera debera estar de acuerdo con la mayor o menor gravedad de
fa infraccion cometida, teniendo en consideracidn que, en este tipo de investigacién no se
podrad aplicar la sancion de destitucion.

Las medidas disciplinarias y su sancién seran aquellas establecidas en el Estatuto
Administrativo, a saber: Censura, Multa o Suspensién.

Sin perjuicio de las sanciones administrativas, las personas que sean sancionadas,
tendran la obligacién de asistir a cursos del ambito de la prevencién del Maltrato y Acoso
Laboral y Sexual.

7 Sancién Investigacién Sumaria: Articulo 126 del DFL N° 29, de 2005, del Ministerio de Hacienda, que fija el
Texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo



Si de los antecedentes reunidos en la investigacion no apareciere comprometida la
responsabilidad de la persona acusada, el investigador deberd proponer el sobreseimiento en
el proceso por falta de mérito.

Conocido el informe, el o la Subsecretaria de V. y U., Secretaria (o) Regional Ministerial
o los y las respectivas Directoras o Directores de SERVIU (o en su defecto quienes los o las
subroguen), segun corresponda, dictard la Resolucién respectiva en un plazo de dos (2) dias, la
cual serd notificada a la persona denunciada.

B. SANCION SUMARIO ADMINISTRATIVO®

En el caso de verificarse una conducta de maltrato, acoso laboral 0 acoso sexual a través
de Sumario Administrativo, comprobandose gue hubo acciones atentatorias a la dignidad de la
persona, y cumplidos todos los pasos y formalidades que exige el proceso sumarial,
corresponderd proponer a la Autoridad, fas siguientes medidas disciplinarias, dependiendo de
la gravedad de los hechos:

- Destitucién,
- Censura,

- Multa,

- Suspensién.

Es importante indicar que, para el caso de comprobarse la ocurrencia de Acoso Sexual, |a
{nica sancidn que se considera, es la destitucion.

Por el contrario, si como resultado de la investigacion de los hechos se comprueba que la
persona denunciante tuvo intencién expresa de causar perjuicio o de injuriar®, generara las
responsabilidades administrativas contenidas en el Art. 125 del Estatuto Administrativo.

IX. PREVENCION Y ASISTENCIA A LOS EQUIPOS AFECTADOS

Como se ha sefialado, las personas que se encuentran afectadas por acciones u
omisiones que pueden ser constitutivos de actos de maltrato, acoso laboral 0 acoso sexual,

& Sancién Sumario Administrativo: Articulos 127, 128 y siguientes del DFL N° 29, de 2005, del Ministerio de
Hacienda, que fija el Texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo.

? Articulo 125, letra d) del DFL N° 29/05 de MINHAC, que fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la
Ley N° 18.834, Estatuto Administrativo, establece como causal de destitucién: “Efectuar denuncias de irregularidades
o de faltas al principio de probidad de las que haya afirmado tener conocimiento, sin fundamento y respecto de las
cuales se constatare su falsedad o el animo deliberado de perjudicar al denunciante.



pueden sufrir graves efectos en su salud fisica y psiquica, es por ello que la Institucion propiciara
las medidas de resguardo y/o asistencia suficiente a quienes lo requieran.

Frente a situaciones de maltrato, acoso laboral 0 acoso sexual, el entorno laboral de las
personas afectadas, tiende a resentirse, el Departamento Gestiéon de Personas o de
Administracion o la Seccion de Gestion de Personas, segln corresponda, deberd tomar las
medidas necesarias para restaurar un ambiente laboral saludable y de respeto en el drea
afectada.

En esta linea también serdn recogidas las recomendaciones y/o alcances advertidos en
la Investigacion o Sumario Administrativo y en las acciones de asistencia que a continuacion se
instruyen.

En este contexto, el programa de Gobierno del Presidente Sebastian Pifiera Echefiique,
fija como estandar de convivencia la no tolerancia a hechos que signifiquen violencia contra las
mujeres y lesionen su dignidad, para ello se han instruido medidas para consolidar una cultura
de pleno respeto a la dignidad de las personas y buen trato y que se materializa a través del
Instructivo Presidencial N° 6 del afic 2018%°.

Por lo anterior, las autoridades deberdn propiciar las siguientes medidas de caracter
preventivo para el resguardo de la salud y asistencia de quienes lo requieran:

PROCEDIMIENTO
Las medidas que se deben tomar, deberdn implementarse en los siguientes casos:

1. Cuando es ingresada una denuncia de acoso o maltrato laboral o sexual y a partir
de esta denuncia la Autoridad instruye un procedimiento disciplinario.

2. Cuando es ingresada una denuncia de acoso o maltrato taboral o sexual y esta
denuncia es desestimada y no se instruye un proceso disciplinario.

3. Cuando no se ingresa una denuncia formal, pero el funcionario, a través de un
medio escrito o de forma verbal, manifiesta a su jefatura las dificultades que se
estdn presentando en su espacio laboral.

10 Instructivo Presidencial N°6 del 23 de mayo de 2018, Titulo [Il N°4 y 5. “Sin perjuicio del resultado del Procedimiento
Administrativo, el drea de Gestién y Desarrollo de las Personas del Servicio respectivo, en conjunto con la jefatura correspondiente,
deberd ejercer las medidas necesarias para restaurar un ambiente laboral saludable y de mutuo respeto en el drea afectada, como
por ejemplo, reuniones periddicas entre las jefaturas responsables y los funcionarios con la finalidad de tratar estas temdticas y las
mejores formas de prevenir y erradicar las conductas lesivas a la dignidad de las personas”.

“Los servicios publicos deberan remitir a la Direccién Nacional del Servicio Civil, en el mes de enero de cada afio, un reporte
de la evaluacion de la aplicacidn de sus procedimientos en materia de proteccién de la igualdad de género y prevencion.”



4. Cuando se evidencia un mal clima al interior de los equipos, mala comunicacion,
ausencias, malos tratos entre compafieros de equipo u otros.

Las acciones preventivas y de asistencia a los equipos y personas afectadas se deben
manifestar en hechos positivos concretos tendientes a restablecer, en primer lugar:

A. La existencia de un canal directo de comunicacién entre las personas involucradas;
B. El restablecimiento de las confianzas de las personas afectadas y su equipo;

C. Una comunicacién directa sobre los hechos que estan produciendo afectacion en las
personas y equipos de trabajo.

En todas estas situaciones, sin ser éstas taxativas ni excluyentes, es importante que las
personas afectadas puedan conocer e identificar espacios de interaccidn protegidos para los
equipos de trabajo y un canal o instancia de comunicacién directa con su jefatura. Asimismo, se
debe asegurar que la persona que ha realizado una denuncia pueda conocer el estado de ella 'y
avance de la investigacion.

Para Hlevar a cabo estas directrices, primeramente, se recomienda que, al interior de
cada unidad, indistintamente si se han identificado casos aislados o reiterados, se instauren
reuniones de equipo y se informe la periodicidad de estas reuniones al comité o equipo
encargado de hacer el seguimiento, reunion que pueden ser llevadas a cabo una vez al mes, o
cada 15 dias, segun corresponda.

En segundo término, la jefatura o persona encargada de la unidad, seccion o
departamento debera definir una instancia de comunicacién individual con cada uno de los
integrantes det equipo, la cual podré realizarse al menos una vez al mes.

Una vez detectadas algunas acciones o malos comportamientos que podrian ir en
aumentoy, definidos estos dos espacios de trabajo al interior de los departamentos o unidades,
se conformard un Comité de Prevencidn y Asistencia, liderado por la jefatura del Departamento
de Gestion de Personas, o su similar en SEREMI y SERVIU, a cargo de realizar el levantamiento
general de la situacién y el seguimiento del plan que se acuerde.

Este comité estara conformado, al menos por los siguientes integrantes:

- Jefatura del Departamento de Gestion de Personas o su equivalente, quien lo preside.
- Jefatura de la Unidad, Seccidn, Departamento o Programa involucrada.

- Partes involucradas (persona afectada y presuntas personas responsables).

- Representante de la Seccién de Gestidn de Informacién o su equivalente.

- Representante de la Seccidn de Servicio Social, Bienestar o su equivalente.

- Representante del Comité Paritario.

- Representante del Departamento de Prevencion de Riesgos.



- Encargada de Género Institucional.
- Representante de la Asociacidn de Funcionarios.

El Comité preventivo y de asistencia deberd ser sancionado mediante resoluciéon exenta
de la autoridad competente y podra sesionar, tanto en el Nivel Central, como en SEREMI y
SERVIU, a solicitud de {a jefatura del Departamento de Gestion de Personas o su similar, de la
Autoridad Superior de la Institucién o de la Jefatura del Departamento, Seccion o Unidad
afectada.

£l Departamento de Gestion de Personas estara a cargo de la prevencion y asistencia
del MALS al interior del Ministerio, apoyara y coordinara la realizacion de actividades grupales
e individuales, propuestas de acuerdos, soluciones colaborativas para estos problemas y el
seguimiento a nivel nacional.

Este Departamento estard a cargo del ingreso de las denuncias, del registro y su
seguimiento. El formulario y registro de las denuncias deberd contener al menos los siguientes
elementos:

s Registro cronolégico de todas las denuncias ingresadas por parte del Departamento de
Gestidn de Personas, identificando fecha de la denuncia, sexo del denunciante y sexo
del denunciado.

s Entrega del comprobante de recibo de la denuncia.

e Registro de la fecha de envio de la denuncia al Jefe Superior de la Institucién (en un
plazo no superior un dia habil).

e En aquellas situaciones en donde segin el mérito de lo expuesto no se justifica la
instruccion de un procedimiento disciplinario, se debe analizar la activacion del
procedimiento preventivo y de asistencia a las unidades, departamentos o secciones
afectadas, a través de una solicitud por escrito dirigida a la lefatura del Departamento
de Gestidn de Personas o Jefe de Administracion segun corresponda.

¢ Unavez instruida la Investigaciéon Sumaria o el Sumario Administrativo, y de acuerdo a
los antecedentes observados, la Jefatura Superior de la institucion o la lJefatura
afectada podra igualmente activar este procedimiento de asistencia al interior de la
unidad, seccién o departamento afectado para el restablecimiento del clima interno y
proteccioén a la presunta victima.

e (ada institucion deberd incorporar en el Plan Anual de Capacitacidon estrategias de
sensibilizacion y formacidn para la prevencién del Maltrato y/o Acosos laboral y sexual,
para la reparacién de ambientes laborales afectados por situaciones constitutivas de
estos actos, trabajo en equipo, liderazgo y resolucién colaborativa y efectiva de
conflictos.

e Fi o la Jefa Superior de fa Institucidn a través de sus Departamentos de Gestién de
Personas o equivalentes, estaran a cargo de la prevencidon del MALS, debera este
ultimo, informar a las Autoridades, las acciones comprometidas mediante



instrumentos e indicadores que permitan hacer un seguimiento a las denuncias
ingresadas, las consultas recibidas, el proceso y avances obtenidos cuando se han
activado los protocolos de asistencia, registro de las actuaciones del Comité de
prevencién, actas de reuniones, compromisos adquiridos, entre otros.

e Cuando por el resultado de la investigacidn, exista sobreseimiento de la
responsabilidad administrativa, este hecho no significard la ausencia de un
procedimiento preventivo o de asistencia, el cual debera activarse de igual manera para
el restablecimiento de las confianzas y el clima afectado en los entornos laborales.

e Se deberd comunicar siempre, tanto a la persona que denuncia, como a la que es
indicada como presunta responsable, el resultado de su denuncia y especialmente el
resultado del procedimiento o investigacién sumaria.

FUNCION DEL COMITE DE PREVENCION Y ASISTENCIA DEL MALS

Este comité surge como apoyo consultive y directo del Departamento de Gestion de
Personas en materias de Maltrato o Acoso Laboral y Sexual (MALS) al interior del Ministerio de
V.y U. y constituye un apoyo y orientacién a las Secretarias y Servicios Regionales.

Dentro de sus funciones se encuentran:

1. Registroy seguimiento de todas las denuncias ingresadas.

2. Programacion de Actividades de prevencién del MALS e informacién en caso de
detectar situaciones asociadas a estas materias.

3. Coordinacién con los encargados regionales e instituciones asociadas a esta tematica
(Asesora Ministerial de Género, Ministerio de la Mujer y EG., Mutual, ISP, DNSC,
otros).

4. Coordinacidn interna con los Departamentos asociados y que forman parte del
Comité Preventivo y de asistencia, quien actuara a requerimiento de la Jefatura del
Depto. de Gestidn de Personas o Administracion respectivamente y coordinadas con
fa Asesoria Ministerial de Género.

5. Seguimiento e informacién sobre el plan de asistencia acordado por el comité y las
respectivas jefaturas y funcionarios.

6. Reporte alas autoridades y jefatura directa sobre las acciones en desarrollo por parte
del comité.

ACCIONES A DESARROLLAR POR EL COMITE DE PREVENCION Y ACOMPARNAMIENTO

A modo de orientacién y segun las caracteristicas de las situaciones que se presenten
se recomiendan en lineas generales las siguientes acciones, sin que esta enumeracion sea
taxativa o excluyente:



En materia de prevencién

1. Enconjunto con la Jefatura del Departamento de Gestidon de Personas este Comité estard
a cargo de la difusién de los contenidos de este Manual.

2. Elaborary desarroliar planes anuales de prevencion de maltrato, acoso laboral y sexual.

3. Promover un buen trato, ambientes laborales saludables, y de respeto a la dignidad de las
personas.

4. Realizar acciones de difusién, sensibilizacién y formacion en estos temas.

5. Incluir estas tematicas en los instrumentos vy sistema de gestion de personas de personas,
por ejemplo, Planes Anuales de Capacitacidn, procesos de induccién y otros.

6. Monitoreary reportar el cumplimiento de estas medidas a la Direccién Nacional de Servicio
Civil.

7. Generar todas las acciones necesarias para la difusion y promocion del procedimiento de
denuncia de conductas de maltrato y acoso laboral y sexual.

8. Desarrollar eimplementar acciones de formacién y planes de capacitacién para los actores
relevantes del proceso de denuncia, investigacidn y sancién.

En materia de acompafiamiento

a. Desarrollar un diagnéstico de los riesgos psicosociales de los equipos donde haya ocurrido
hechos de maltrato, acoso laboral y sexual.

b. Establecer inmediatamente un canal directo de comunicacidn entre los afectados con su
jefatura superior, si esta es una de las involucradas se deberd hacer con el Jefe
inmediatamente siguiente en la linea jerarquica.

¢. Desarrollar un plan de trabajo, entre las partes, con acciones minimas para la mejora de la
situacion que les afecta.

d. Efectuar actividades en el equipo que promuevan un clima de confianza, para ello se
sugiere hacer reuniones periddicas de coordinacion, informativas de las actividades propias
del Servicio, y dentro de ellas, generar un espacio para el didlogo y comunicacion de
situaciones que incluyan aspectos relacionales, distribucion de la carga laboral, buen trato
y revision de dificultades que se presentan a diario en la gestién de cada actividad.

e. Levantar un acta en cada reunién de exposicién de los hechos, estrategias y seguimientg,
las cuales serdn reportadas y acompafiadas por los equipos de Administracion o de Gestidn
de Personas, segun el caso.

f.  Para situaciones mds graves, se sugiere la activacién de los convenios que permitan un
acompafiamiento profesional y especifico ante estas situaciones (Mutual, Servicio Civil,
Nivel Central, Otros).

g. Informar permanentemente a la Jefatura el Departamento de Gestién de Personas los
planes desarrollados y acciones implementadas.
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REFERENCIAS

¢ Constitucién Politica de la Republica de Chile, Articulo 199, nimero 1° que establece el

“Derecho a la vida vy a la integridad fisica y psiquica de las personas”.

e ley N2 18.575, de 1986, del Ministerio del Interior, Organica Constitucional de Bases

Generales de la Administracidn del Estado.

s Ley N°19.880, que Establece Bases de los Procedimientos Administrativos que Rigen los
Actos de los Organos de la Administracion del Estado.

e Ley N220.005, de 2005, del Ministerio del Trabajo y Previsidn Social, que Tipifica y Sanciona

el Acoso Sexual e incorpora estos preceptos a todas las relaciones de trabajo.

e Ley N°®20.607, de 2012, del Ministerio del Trabajo y Previsién, que tipifica el acoso laboral

y modifica el Estatuto Administrativo, entre otros, sancionando las practicas de acoso laboral.

e Ley N°®18.834, de 2005, del Ministerio del Interior, Estatuto Administrativo, que prohibe a

todo funcionario o funcionaria realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas

funcionarios {as).

e Instructivo Presidencial 001, de 2015, sobre Buenas Précticas Laborales en el Desarrollo de

Personas en el Estado.

e Instructivo Presidencial N°006 sobre Igualdad de Oportunidades y Prevencién y Sancién del

Maltrato, Acoso Laboral y Acoso Sexual en los Ministerios y Servicios de la Administracion del

Estado, de 2018.

e Orientaciones para la elaboracién de un Procedimiento de Denuncia y Sancion del Maltrato,

Acoso Laboral y Sexual, de 2015, del Servicio Civil y su actualizaciéon 2018.

e Lley N° 19.628, de Proteccion a la Vida Privada y Ley N°21.096 que Consagra

Constitucionalmente el Derecho a la Proteccién de los Datos Personales.

Politica de Desarrollo de Personas y Calidad de Vida Laboral para el Ministerio de Vivienda

y Urbanismo aprobada por Resolucidn Exenta N° 3066 de 27 de julio de 2017.

Resolucion Afecta N° 1 del 11 de mayo de 2017; “Aprueba Normas de Aplicacién General

en Materias de Gestidon y Desarrollo de Personas, a todos los Servicios Publicos conforme la

facultad establecida en el articulo 2°, letra Q), de la Ley Orgdnica de la Direccién Nacional

del Servicio Civil, contenida en el articulo vigesimosexto de la Ley N°19.882" .

Convenio N°190 Organizacion Internacional del Trabajo, Convenio sobre la eliminacién de

la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, Adopcidn: Ginebra, 1082 reunion CIT del 21

junio de 2019.

Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer

(CEDAW) Adoptada y abierta a la firma y ratificacion, o adhesion, por la Asamblea General

de naciones Unidas en su resolucién 34/180, de 18 de diciembre de 1979.

NOMENCLATURA

SIGLA DEFINICION

INVU Ministerio de Vivienda y Urbanismo

SEREM! Secretaria Regionél Ministerial de Vivienda y Urb'anismroi
SERVIU Servicio de Vivienda y Urbanizacién

DI

VISR Division Administrativa

DNSC Direccién Nacional del Servicio Civil
MALS Maltrato o Acoso Laboral y/o Sexual
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ULTIMAS MODIFICACIONES

VERSION
1.0

FECHA
Diciembre 2008

PRINCIPALES PUNTOS MODIFICADOS

Primera versién procedimiento de denuncia acoso sexual

1.0

Diciembre 2012

Primera versidn Procedimiento de denuncia, investigacién y
sancidn del acoso laboral en el Sector Vivienda

2.0

Diciembre 2015

Consolidacién de ambos procedimientos en uno y la
incorporacion del concepto de maltrato laboral, segin
directrices emanadas de la DNSC.

3.0

Octubre 2017

Se elimina el receptor de denuncias y la recepcién de éstas
queda radicada en Oficina de Partes. Actualizacion de
conceptos conforme nuevas instrucciones de DNSC. Se
agregan las instancias de proteccion. Se consolidan anexos en
la intranet.

4.0

Septiembre 2018

Actualizacidn de conceptos conforme a orientaciones de
DNSC e instructivo presidencial, se elimina la figura del
encargado de acogida, se elimina barémetro de Cisneros, se
define a Oficina de Partes como Unica via de ingreso de fa
denuncia.

5.0

Junio 2019

Actualizacién y ajustes de enfoque, se introduce un
mecanismo formal de asistencia y acompafiamiento ante
situaciones aisladas y de restablecimiento de los climas
afectados por estas denuncias. Se define un canal Unico de
recepcion de denuncias a través de los jefes de Gestion de
Personas de cada institucién. Se actualiza el formulario de
registro y de recibo de denuncias incorporando enfoque de
género para su seguimiento y evaluaciones internas.

6.0

Julio 2019

Actualizaciéon y ajustes de acuerdo a lo sugerido por el
Ministerio de la Mujer y Equidad de Género en revisidén
efectuada por la sectorialista.

7.0

Agosto 2019

Revisién y propuesta de correcciones Contraloria Interna
Ministerial.

8.0

Septiembre 2019

Andlisis comparativo entre la tltima versién del manual y la
mirada de la Encargada Nacional de Género del Ministerio.




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

1.  INDIQUE EL TIPO DE MALTRATO O SITUACION DE MENOSCABO QUE DENUNCIA:

Maltrato D

Acoso Laboral D

Acoso Sexual D

2. QUIEN INTERPONE LA DENUNCIA

La persona afectada

O

Asociacion de Funcionarios a peticidén
de la persona afectada

O

Un tercero a peticion de la afectada

O

3. USTED DESEA QUE LA DENUNCIA TENGA EL CARACTER DE CONFIDENCIAL:

s

vo O

4.  DATOS DE LA PERSONA QUE DENUNCIA

Nombre completo

Género
RUT Teléfono
Cargo Grado EUR

Funcién que realiza

Unidad de desempefio

Organismo

MINVU Central SEREMI

O O

SERVIU

O

Regidn




5. DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA COMO PRESUNTA RESPONSABLE:

Nombre completo

Género

Cargo

Funcién que realiza

Unidad de desempefio

MINVU Central SEREMI SERVIU

QOrganismo D D D

Region

Nivel jerarquico de la persona denunciada respecto de la persona denunciante.

Nivel Superior D Igual Nivel D Nivel inferior D

éla persona denunciada trabaja directamente con la denunciante?

Si D No D A veces D

¢La persona que denuncia ha puesto en conocimiento de su superior inmediato esta situacién?

S\'D NOD

¢La persona denunciada es su jefatura superior inmediata?

SiD NOD

Describa las conductas manifestadas por la(s) persona(s) denunciada(s) y que avalarian la presente denuncia. Sefialar
nombres, lugares, fechas y detalles que complementen la denuncia. (Si desea puede relatar los hechos en una hoja

adjunta).




6. Explique, por favor, desde cuando se ha generado el Maltrato, Acoso laboral 0 Acoso sexual que denuncia:

Para acreditar o anterior se cuenta con:

Correos electrénicos D Testigos D
Documentos de respaldo D Otros
Fotografias D Sin evidencias

Si respondié “Otros”, por favor explique:




Si usted sefialé que cuenta algin medio de prueba como testigos, documentos u otros indique la individualizacién de
las personas que hubieren presenciado o que tuvieren informacion de lo acontecido. Detallar nombres, lugares, fechas
e informacién relevante que complementen su denuncia. {Si desea puede relatar los hechos en una hoja adjunta).

por favor haganos saber si la persona que denuncia presenta alguna discapacidad:

si{ | NO | ]

De presentar alguna discapacidad, por favor indiquenas cuat:

FIRMA DE LA PERSONA QUE DENUNCIA

FECHA / /



FORMULARIO DE RECEPCION DE DENUNCIA MALS “NIVEL CENTRAL”

Con fecha la Jefatura del Departamento de Gestion de Personas, del Ministerio de
Vivienda y Urbanismo, Sr/ Sra. ha recibido
antecedentes por denuncia de:

Maltrato |:1 Acoso Laboral l:] Acoso Sexual :i

Siendo quien interpone la denuncia:

La persona Afectada Asociacién de Un tercero a
Funcionarios a peticion del
Peticion del Afectado Afectado

Por favor indique cual es el género de la persona que denuncia:

Femenino l:l Masculino I ' Otro :

Por favor indique cual es el género de la persona a quien se denuncia:

Femenino E:I Masculino Otro

Por favor ingresar un correo electrénico para su posterior comunicacién e informacion de su caso:

Para acreditar la denuncia se recibe “SOBRE CERRADQ”, el cual serd despachado dentro de las 24 horas
siguientes al Sr. Subsecretario, autoridad que se encuentra facultada para evaluar el mérito de esta
denuncia y dar inicio a las acciones de investigacion respectiva.

ER
Colilla de recepcion

Fecha Recepcidn de la denuncia

Nombre y timbre jefe Depto.
Gestidn de Personas



Ministerio de
Vivienday
Urbanismo

Gobiernc de Chile

Septiembre, 2019



ANOTESE, NOTIFIQUESE, CUMPLASE Y ARCHIVESE

= DE VIVIEND

Q> \- e Pe. V.
. .
Y BSECRETARLJ‘@/

‘ ' o/ y/é'c/w%_

- DISTR UCION:

e  Gabinete Ministro de Vivienda y Urbanismo.
e Gabinete Subsecretaria de Vivienda y Urbanismo.
e Divisiones MINVU.
e Secretarias Regionales Ministeriales de V. y U. Todas las Regiones.
Servicios de Vivienda y Urbanizacién. Todas las Regiones. LU QUE TRANSCRIBO PARA SU CONOCIMIENTC
e Contralorfa interna Ministerial.
e Auditoria Interna Ministerial.

o  FENATRAVI.

s  AFUMINVU.

s Departamento Comunicaciones.

e Sistema Integral de Atencién al Ciudadano. JOVITA GAVILAN GO ZALEZ
e Agenda de Inclusién, CEHU. INGENIERO COMERCIAL

e Asesorfa Juridica, DIVAD. MINISTRO DE FE SUBROGANTE

MINISTERIO DE VIV
e Departamento Gestion de Personas, DIVAD. IENDA Y URBANISMO

e Seccidn Partesy Archivos MINVU.
e Leyde Transparencia N°20.285, Art. 7 Art. 7 letra b).



