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VISTOS:

Lo dispuesto en el D.FL. N° 1-19.653, de 2000, del Ministerio
Secretaria General de la Presidencia, que fija el texto refundido,
coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.575, Orgdnica
Constitucional de Bases Generales de la Administracion det Estado;
en los articulos 65 y siguientes, del D.F.L. N° 29, de 2004, del Ministerio
de Hacienda, que fija el fexto refundido, coordinado vy
sistematizado de la Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo; en
la Ley N° 20.835, que crea la Subsecretaria de Educacion
Parvularia, la Intendencia de Educacién Parvularia y modifica
diversos cuerpos legales; la Ley N° 20.005, que tipifica y sanciona el
Acoso Sexual; en la Ley N° 20.607, que modifica el Codigo del
Trabgjo, sancionando las practicas de Acoso Laboral vy en la
Resolucion N° 7, de 2019, de la Contraioria General de la Republica,
que fija normas sobre exencién del framite de toma de razén; y

CONSIDERANDO:

1° Que, desarrollar iniciativas tendientes a la optimizacién de los
procesos de trabajo se torna hoy en dia una exigencia
organizacional, que por lo tanto, bgjo dicha premisa, la
Subsecretaria busca la estandarizacién de criterios a través de fa
elaboracién y puesta en practica de diversos procedimientos y
protocolos, entfre estos, el procedimiento de denuncia y sancion de
malirato, acoso laboral y sexual de la Subsecretaria de Educacidn
Parvularia. '

2° Que, la Ley N° 20.005, que tipifica y sanciona el Acoso Sexudl, lo
define como “el que 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 ocportunidades en el empleo™.
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3° Que, por otra parte, la Ley N° 20.607, que modifica el Cédigo del Trabgjo,
sancionando las practicas de Acoso Laboral, define este ultimo como “toda
conducta que constituya agresidn u hostigamiento reiterados, ejercida por el
empleador o por uno 0 més trabajadores, en contra de ofro u otfros frabajadores,
por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su
menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo.”

4° Que, las leyes mencionadas en los considerandos anteriores infrodujeron
modificaciones en el Estatuto Administrativo, en el sentido de establecer en forma
expresa que los funcionarios se encuentran afectos a la prohibicion de redlizar
conductas de acoso sexual y de acoso laboral.

5° Que, ambas conductas de acoso, entendidas en los términos que establece la
ley, son contrarias a la dignidad de la persona, por lo que resulta manifiestamente
conveniente y necesario propiciar un ambiente laboral que evite el desarrollo de
tales conductasy, odemos ‘establecer mecanismos que permitan realizar en forma
expedifo‘denunmbs cuando tales conductas se produzcan.

6° Que, el Instructivo Presidencial N° 1, de 2015, sobre Buenas Practicas Laborales
en Desarrollo de Personas en el Estado, busca impulsar a los servicios publicos a
generar mejores politicas y practicas en el dmbito de gestion de personas, con el
propdsito de desarrollar un mejor empleo publico, y de este modo fortalecer el
aporte que los funcionarios y funcionarias redlizan para el cumplimiento de la
funcion publica.

7° Que, este Instructivo Presidencial tiene como una de sus lineas de trabagjo,
desarrollar acciones que permitan acceder a un procedimiento conocido y
expedito para redlizar las respectivas denuncias, en los casos en que se veadn
afectados por conductas que puedan ser constitutivas de acoso laboral o sexual.

8° Que, en especifico el Instructivo mandata a los servicios publicos a disponer de
un procedimiento de denuncia e investigacion, elaborado de acuerdo con la
normativa vigente y ante una denuncia, su aplicacién se realiza cumpliendo el
debido proceso. '

9° Que, por ofro lado, el Instructivo Presidencial N° 6, de 2018, sobre Igualdad de
oportunidades y prevencidn y sancion del maltrato, acoso laboral vy sexual en los
ministerios y servicios de la Administracion del Estado, establece que los servicios
deben contar con medidas minimas de prevencidn, definiendo, adicionalmente el
contenido de los procedimientos de denuncia de estas materias.

10° Que, en atencion a lo expuesto, comesponde dictar el acto administrativo que
apruebe el procedimiento de denuncia y sancidn del malirato, acoso laboral y/o
sexual, para la Subsecretaria de Educacion Parvularia y anexos gue indica.

RESUELVO:

1° APRUEBASE el “Procedimiento de denuncio-y sancién del maltrato, acoso laboral

y/o sexual de la Subsecretaria de Educacién Parvularia” cuyo texto en el siguiente:



1. ANTECEDENTES GENERALES

1.1  PRESENTACION

Este procedimiento de denuncia y sancion del maltrato, acose laboral y/o sexual, considera
los lineamientos del Instructivo Presidencial sobre Buenas Practicas Laborales en Desarrolio
de Personas en el Estado, el que tiene por objeto generar mejores politicas v practicas en
el ambito del desarrollo de personas, con el fin de garantizar un mejor empleo pdblico,

La Subsecretaria de Educacion Parvularia se compromete a generar ambientes laborales
saludables, de mutuo respete v no discriminacion que promuevan mejores grados de
satisfaccion, calidad de vida laboral y bienestar de las personas en el cumplimento de o
funcidn publica y asi entregar mejores servicios a la ciudadania.

El presente procedimiento, se define como un protocolo para el fratamiento de casos que
impliguen factores de riegos en el ambiente laboral de la Subsecretaria de Educacién
Parvularia. A su vez, ha sido elaborado para facilitar el cumplimiento de la obligaciéon de
denunciar o la autoridad competente los hechos de cardcter iregular, especiaimente
aquellos que confravienen el principio de Probidad Administrativa, tal como se indica el
Estatuto Administrativo.

1.2  OBJETIVOS

a) Identificar conductas que impliquen factores de riesgo en el ambiente laboral.

b} Generar alinterior de la Subsecretaria de Educacion Parvularia un ambiente de trabajo
basado en el respeto y buen trato.

c} Entregar las orientaciones y especificaciones técnicas propias de un proceso de
denuncia y posterior sancién, de un hecho de maltrato y/o acoso.

" d) Evidenciar posibles conductas que puedan facilitar la presencia de situaciones de
violencia organizacional.

1.3 ALCANCE

El procedimiento descrito en el presente documento es aplicable para todas las personas
que trabajan en y para la Subsecretaria, incluye tanto a funcionarios de planta y contrata
y demds servidores publicos contratados bajo la modalidad a honorarios. También incluye
a alumnos en practica y personal tercerizado.

1.4 REFERENCIAS NORMATIVAS

- Constitucién Politica de la Republica de Chile.

- DFL 1-19.653, de 2000, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, que fija el texio
refundido, coordinado vy sistematizado de la Ley N° 18.575, Orgdnica Constitucional de
Bases Generales de la Administracién del Estado.

- D.F.L. N° 29, de 2004, del Ministerio de Hacienda, que fija el texto refundido, coordinado y
sistematizado de la Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo,

- Ley N° 20.005, de 2005, del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, que tipifica y sanciona
el acoso sexual.

- Ley N° 20.607, de 2012, del Ministerio de Trabagjo y Previsién Social, que modifica el coddigo
del trabajo, sancionando las practicas de acoso laboral.

- Ley 20.880, de 2014, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, sobre probidad en
la funcién pUblica y prevencién de los conflictos de intereses.



- Ley 19.296, de 1994, establece nomas sobre asociaciones de funcionarios de la
Administracién del Estado

- Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y erradicar la Violencia contra la
Mujer "Convencién de Belem do Pard”.

- Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer
(CEDAWY,

- Resolucidn N° 1, de 2017, de ta Direccion Nacional del Servicio Civil, que aprueba normas
de aplicaciéon general en materias de gestion y desarrollo de personas, a todos los servicios
publicos conforme la facultad establecida en el articulo 2°, letra q). de ta Ley Orgénica
de la Direccién Nacional del Servicio Civil, contenida en el articulo vigésimo sexto de fa

Ley N° 19.882.

1.5

DEFINICIONES

Denunciante

Persona que pone en conocimiento el hecho constitutivo de malirato,
acoso laboral y/o sexual, pudiendo o no ser la victima.

Denunciado/a

Persona cuya supuesta conducta es objeto de la denuncia.

Denuncia

Victima Persona en quien recae la accidon de maltrato, acoso laboral y sexual.
Acto formal de dar a conocer una situacidn iregular de acoso, la cual
debe ser redlizada por medio de un documento escrito v firmado por

el denunciante, para su confiabilidad y formalidad en el proceso.

Discriminacion
contralamujero
discriminacion
de género

Toda distincion, exclusidon o restriccion basada en el sexo que tenga
por objete o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento,
goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil,
sobre la base de la igualdad del hombre y de la mujer, de los derechos
humanos y las libertades fundomentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera.!

Violencia contra
la mujer

Cualquier accidén ¢ conducta, basada en su género, que cause
muerte, dafo o sufrimiento fisico, sexual, o psicolégico a la mujer,
tanto en el dmbito publico como en el privado. La violencio de género
se refiere, principalmente, a la violencia contra las mujeres por cuanto
las afectan de manera desproporcionada o exclusiva. Incluye las
amenazas de tales actos, la coaccidn o la privacidn arbitraria de la
libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la privada.?

Maltrato Laboral

Cualguier manifestacién de una conducta abusiva, especiaimente,
los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos y omisiones que
puedan atentar contra la persenalidad, dignidad o integridad fisica o
psiquica de un individuo, poniendo en peligro su empleo o
degradando el clima laboral, constituyendo un atentado a la
dignidad de una persona.

Esta conducta puede ser egjercida por una jefatura, un par o un
conjunto de comparneros de frabgjo. Esta accién agresiva podria
generar menoscabo  y/o humillacién, causado por acciones
discriminatorias u otras que vulneren sus derechos fundamentales.
Comresponde a una manifestacidon de violencia organizacional que no
estd tipificado ni existe normativa que lo sancione comeo tal.

! Definicién de la convencidn sobre la eliminacidn de todas las formas de discriminacién contra la mujer

(CEDAW]).

2 Definicidn contenida en la convencién de Belém do Para en su art. 1.




Acoso laboral

Acto contrario a la dignidad de la persona, configurado por toda
conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados,
ejercida por el empleador o por uno ¢ mas frabajadores, en contra
de ofro v ofros frabajadores, por cualquier medio, y que fenga comao
resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o
humillacién, o bien gque amenace o perjudique su situacion laboral o
sus oporfunidades en el empleo.

El acoso laboral puede ser fisico o psicoldgico y puede ser:

* Vertical descendente: Desde la jefatura hacia un subordinado. Esta
es la direccidn mds comin del acoso. Por lo general, trata de una |
persona que ha sida aislada y estigmatizada por la jefatura, en
complicidad con el silencio de sus pares; no obstante, podrian ser
varias victimas, s '

« Vertical ascendente: Desde los subordinados hacia la jefatura. En

" este caso, ya gue siempre se requiere de “poder” para acosar,

suelen ser grupos de subordinados confabulados para hostigar a Ia
jefatura, sélo asi alcanzan a invertir las fuerzas que se desprenden de
la estructura organizacional.

« Horizontal: Es aquél que se da entre pares sin que medie jerarquia.
Al no haber asimetria de poder, el hostigamiento puede ser
reconocido y detenido a tiempo, y ademds sus efectos suelen no
alcanzar el mismo grado de nocividad que tienen cuandoe se frata
de acoso vertical descendente.

ACOs0 sexud!

Acto donde una persona realiza en forma indebida, por cualquier
medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por guien
los recibe y que amenacen o perjudiguen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo.

Investigacion
sumarict

Proceso formal, que se genera a raiz de una denuncia, y tiene por
finalidad investigar la existencia de hechos de menor gravedad,
eventualmente constitutivos de acoso, a través de la recopilacion de
informacién, anfecedentes y medios probatorios, que se relacionan
con la situacién denunciada, con el objeto de determinar las
responsabilidades consiguientes.

Sumario
administrafivo

Se define como €] proceso que tiene por finalidad redlizar una
exhaustiva investigacion de los hechos -de mayor gravedad-
constitutivos de acoso o cuando habiendo concluide el plazo de la
investigacién sumaria se requiera continuar con la investigacion, que
tiene por objeto establecer si un funcionario ha incumido o no en
responsabilidad y proponer la sancidn que en su caso corresponda.

Resolucion

Acto del fiscal por el cual se da término a la investigacidn, y que da
pie a la formulacidn de cargos o al sobreseimiento, segin el caso.

En el caso de la formulacién de cargos, puede derivar en eventuales
medidas disciplinarias. :

Sancion

Medidas disciplinarias adoptadas por la autoridad, luego de
realizado, un proceso investigativo, en el cual se consignan hechos y
responsabilidades frente a una denuncia.




1.6 PRINCIPMOS 3

A contfinuacién, se detallardn los principios gue regirdn este procedimiento, que es
necesario considerar de acuerdo a los mandatos tanto del Servicio Civil como del Ministerio
de la Mujer y el Instructivo Presidencial.

Igualdad 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 trato equivalente en cuanto a los derechos, los beneficios, las .
obligaciones y las oportunidades.

Eiementos de género: Este principic debe materializarse y operativizarse al interior de la
organizacion. Los equipos directivos y aguellos que estan a cargo de estas temdticas deben
considerar estrategias y acciones que tengan como obijetivo instalar un ambiente laboral
libre de prejuicios y estereotipos sexistas y con igualdad de derechos enire los frabajadores.

Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacién de vulneracion a la dignidad de

las personas, incorpora como base fundamental el deber de prudencia y discrecion,

especialmente en quién asume la responsabilidad de llevar adelante el procedimiento,

tanto en la relacién con los involucrados, en su actuar general y respecto a la informacidn

gue tome conocimiento, de manera que los funcionarios tengan y perciban que se les

otorga garantia de privacidad y que el proceso tendra el cardcter reservado.

|

Elementos de género: Respecto ala confidencialidad, es importante considerar la asimetria
“de poder entre mujeres y hombres en el acceso a la informacion. Se debe cautelar que et

acceso a la informacién sea en igualdad de condiciones y que las personas denunciantes

puedan gozar de proteccion en su dignidad vy derechos.

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 discriminacion, tales como, género, tendencias
sexuales, religion, origen étnico, discapacidad v otras de similar naturaleza.

Elementos de génerc: Es fundamental evitar cualquier indicio de sexismo o sesgo tanto en
el proceso de investigacién como en la definicion de la sancién. Se debe considerar un
proceso imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Para ello, 1a
-Subsecretaria entregard herramientas a sus investigadores para efectuar procesos carentes
de sesgos de género. '

Rapidez: La naturaleza de este procedimiento obliga a que se trabaje con la mayor
diligencia, evitando la burocratizacion de los procesos, en consideracion a que la lentitud
en el accionar disminuye la apreciaciéon del grado de culpabilidad, menoscabaondo
muchas veces los fines correctivos y reparadores que se persiguen.

Elementos de género: Considerando gque el maltrato, acoso sexual y laboral afectan
fuertemente la salud mental de las personas, la rapidez del procedimiento ayudard a
reparar mas tempranamente, especialmente en casos de acoso sexual hacia las
frabajadoras.

Responsabilidad: Cada persona que redlice una denuncia, debe tener presente todos los
aspectos que ésta involucra. Por consiguiente, debe serrealizada con toda la seriedad que
comesponde, conociende que, frente a una denuncia falsa, basada en argumentos,
evidencia u ofros, que sean comprobadamente falsos, podrd ser objeto de medidas
disciplinarias.

3 Instructivo Presidencial sobre Buenas Précticas Laborales en Desarrollc de Personas en el Estado. Orientaciones
para la Elaberacién de un Procedimiente de Denuncia v Sancién del Maltrato, Acoso Laboral vy Sexual {2018).
Direccién Nacional del Servicio Civil,



Elementos de_género: La organizaciéon debe cautelar que todas las personas conozcan
claraomente los procedimientos, los principios y la responsabilidad que conlleva gatillar un
proceso. Sin embargo, la Subsecretaria ponderard todos los factores, incluyendo elementos
de género, al momento de calificar una denuncia como falsa. '

Cabe destacar que, no todos aquellos procedimientos gue no impongan sancion se deben
a una denuncia falsq, ya que la falta de sancidn podric comesponder a ofras causas tales
como, la ausencia de antecedentes o la imposibilidad de comprobar los hechos.

Colaboraclén: Es deber de cada persona que se desempene en el Servicio, cualquiera sea

- su jerarquia, calidad juridica y/o tipo de contratacién, colaborar con la investigacion, -
cuando se manejen antecedentes e informacion fidedigna, que aporten al proceso de
investigacion.

Probidad administrativa: E! principio de la probidad administrotiva consisté en observof,
entfre otras, una conducta funcionaria infachable, con preeminencia del interés general
sobre el particular.

1.7 ASPECTOS GENERALES '

« El procedimiento tiene un cardcter preventive del malirato y el acoso en sus distintas
formas, a través de acciones para generar ambientes laborales basados en el respeto,
buen trato, la proteccién de derechos fundamentales y la adopcidn de medidas
destinadas ¢ mantener un ambiente de frabgjo de mutug respeto entre hombres vy
mujeres, promoviendo sanos ambientes laborales,

» El servicio desamollard un programa de prevencién del maltrato, acoso laboral y sexual,
para promover ambientes laborales saludables, considerando acciones de difusién,
sensibilizacion y formacién, entre ofras.

» Fl receptor de denuncias serd designado por la autoridad, siendo una persona que
resulte cercana o accesible a los funcionarios y su designacion serd comunicada a toda
la institucidn.

1.8 ACTORES RELEVANTES

En este procedimiento intervienen los siguientes actores, cuyas responsabilidades se
encuenfran definidas en atencién a las distintas etapas del proceso de denuncia y sancién
del maltrato, acoso laboral y sexual:

a) Denunciante: Persona que pone en conocimiento el hecho constitutivo de maitrato,
acosolaboral y/o acoso sexual, que puede comesponder o no a la victima.

b} Victima: Persona en quien recae la accion de maltrato, acoso laboral y/o sexual.

c) Denunciado/a: Persona cuya supuesta conducta es objeto de la denuncia.

d) Receptor de denuncia: Cargo designado por la autoridad, que recae enla jefatura de
Gestion y Desamollo de Personas, para recibir ias denuncias y/o acusaciones de
malirato, acoso laboral y/o sexual. Cumple una funcién exclusivamente canalizadorag,
debiendo registrar la recepcién de la denuncia y entregar copia del registro al
denunciante, a fin de garantizar el cumplimiento efectivo de los plazos de respuesta.



el

f)

e)

h)

2,

Ademds, serd quien informard de cémo procede una denuncia, recibird las denuncias
y las enviaré con celeridad y estricta confidencialidad a la jefatura correspondiente.
No es funcidn del receptor decidir si debe o no presentarse una denuncia ni realizar
investigaciones para verificar su veracidad.

Jefatura de Servicio: Es quien, una vez recibida la denuncia y sus antecedentes, en
caso de que existan, instruye el procedimiento disciplinario comrespondiente
(Investigacion Sumaria o Sumario Administrativo}.

Departamento de Gestién y Desarrollo de Personas: Implementa las medidas
necesarias para restaurar el clima laboral en el drea afectada y administra la
informacién general de las denuncias.

Asociacion de funcionarios: Representantes de los funcionarios que, previo
consentimiento, por escrito, de la victima podré asumir su representacidn, con el objeto
de presentar la comespondiente denuncia de los hechos constitutivos de acoso o
maltrato laboral y acosc sexual.

Encargado de género: Funcionario que Incentiva y promueve la incorporacion del
enfoque de género en los proyectos de la Subsecretaria, propiciando un frato
equitativo a mujeres y hombres en relacién con derechos, beneficios y oportunidades
de participacion.

Investigadores/Fiscales: Funcionario designado por la autoridad del servicio parg
desarroliar la investigacion corespondiente y proponer a la jefatura las sanciones en
caso de comprobar los hechos objetivo de la denuncia. Deberd efectuar su labor sin
sesgos de género.

MEDIDAS PREVENTIVAS

El presente procedimiento incorpora ejes de accién para prevenir situaciones que puedan
constituir malirato y/o acoso laboral y/o sexual.

a)

b)

Medidas preventivas en lo etapa de reclutamiento vy seleccion: La Subsecretaria
incorporard en algunas de sus fases de seleccidn la revision y/o evaluacion de
competencias consideradas necesarias para fortalecer y propiciar ambientes laborales
saludables, tales como trabajo en equipo/colaboracion y compromiso organizacional.

Programa de Buen Trato Laboral: La Subsecretaria implementard anualmente un
programa de buen trato laboral, cuyo objetivo es construir y fortalecer espacios e
instancias de trabgjo participativos basados en la colaboracion de los equipos, en el
respeto y buen trato. Para tal efecto, se consideraran las siguientes lineas de accién:

Fortalecimiento de la culiura de la buena convivencia y buen trato.

Fortalecimiento de trabajo en equipo. :

Charlas sobre acciones de prevencién del maitrato, acoso laboral y/o sexual.
Acciones de difusidn permanente.

Capacitacion a funcionarios en temas de igualdad de género.

Actividades formativas respecto a las conductas de malirato, acoso loboral, acoso
sexual y faltas a la igualdod de género.

Acciones de difusidon del procedimiento de maltrato, acoso laboral, acoso sexual.
Entrega de manuales a investigadores y fiscales designados por la autoridad.



3. DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO

3.1 FORMALIZACION DE LA DENUNCIA

La denuncia es el acto formal de dar a conocer una situacién iregular que estd
experimentando un funcionario y que puede comresponder o una situacion de maltrato,
acoso laboral y/o acose sexual. Para mayor informacién sobre la definicion de estos 3
conceptos, consultar Anexo 1: Marco Conceptual. '

La denuncia deberd presentarse a alguno de los siguientes funcionarios:

~a} Receptor de la denuncia: La jefatura del Departamento de Gestidn y Desarrollo de
Personas (o el superior jerarquico de éste, si este coincide con el denunciado).
b) En el evento que la persona denunciante estime que no hay goarantias de
confiabilidad para la presentacion de su denuncid con [as personas indicadas en la
letra anterior, podrd hacerlo, en forma reservada, al Jefe Superior de Servicio.

El funcionario, sea como presunta victima o como testigo, que requiere denunciar una
conducta de acoso laboral o sexual, io deberd realizar de manera escrita. La denuncia
deberd ser fundada y cumplir con los requisitos indicados en el articulo 90 B del Estatuto
Administrativo:

La denuncia, deberd identificar claramente el denunciado y al denunciante, domicilio del
denunciante, en caso de ser presentada la denuncia por un tercero y sélo si se conoce, Se
debe incorporar un relato detallado de los acontecimientos en que se fundamenta la
denuncia, individualizacién de las personas que hubieren presenciado los acontecimientos
© que tuvieren noticia de estos, silos hubiere y acompanar los antecedentes y documentos
que le sirvan de fundamento, cuando ello sea posible. Finaimente, se debe incluir la firma
del denurjcicnfe, de acverdo con el formato indicado en el Anexo N° 2.

Una vez recibida la denuncia, se entregard una copia del acta de recepcién con firma del
responsable receptor de la denuncia, la que también deberd senalar dia y hora de la
presentacion de esta.

Las denuncias que no cumplan con lo aqui sefialado podrian ser desestimadas por la
autoridad.

Cabe destacar que en el caso de haber voluntad de denuncia ante un posible acto de
malfrato organizacional. acose laboral y sexual, lo que procede es redlizar la denuncia por
escrito y la instruccién del comespondiente proceso disciplinario, y no otra via alternativa de
resolucion, como mediacion, conciliacion u ofro tipo diferente al proceso sumarial.

3.2 CANALIZACION DE LA DENUNCIA

El recepfor de la denuncia deberd registrar su recepcion, dar copia del registro al
denunciante, indicando la fecha de recepcion de la misma, y enfregar personalmente la
denuncia y los antecedentes al Jefe de Servicio, durante el mismo dia o al dia hdbil
siguiente.

El Jefe de Servicio tendrd un plazo de cinco dias hdbiles para resolver si tendra por
presentada la denuncia. §i transcumido dicho término no ha habido pronunciamiento, la
denuncia se tendrd por presentada.

Si la resolucién de parte de la autoridad correspondiente tiene por no presentada la
denuncia y/o no da curso a la investigacion, este podrd interponer los recursos previstos en
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la Ley N°19.880, que establece bases de los procedimientos administrativos que rigen los
actos de los Organos de la Administracion del Estado.

En este caso, el recurso de reposicion se interpondrd dentro del plazo de cinco dias ante el
mismo érgano que dictd el acto que se impugng; y en subsidio, podra interponerse el
recurso jerdrquico. Rechazada total o parciaimente una reposicion, se elevard el
expediente al superior que corresponda si junto con ésta se hubiere interpuesto
subsidiariamente dicho recurso.

Cuando no se deduzca reposicion, el recurso jerdrquico se interpondrd para ante el superior
jerarquico de quien hubiere dictado el acto impugnado, dentro de los 5 dias siguientes a
su noftificacién.

3.3 INVESTIGACION DE LA DENUNCIA

Enlos casos en que la denuncia se tenga por presentada, el Jefe de Servicio deberd, dentro
de los siete dias hdbiles siguientes, instruir mediante resolucidén la apertura de un
proce'dimiem‘o disciplinario (Investigacion Sumaria o Sumario Administrativo)4. Este tendré
por finalidad investigar los hechos denunciados, establecer las responsabilidades
administrativas involucradas y proponer la sancidn correspondiente a las conductas que
logren ser acreditadas.

La investigacidon de los hechos denunciados deberd practicarse con celeridad y con la
mayor discrecion posible, de manera de asegurar la eficacia de los diligencias decretadas.

La duracion de la investigacién se cifie a lo estipulado en el articulo 135 de Estatuto
administrativo, estableciendo que de igual forma podrd prorrogarse este plazo en el caso
qgue el fiscal lo amerite. ’

Una vez terminada la investigacion, o el sumario, segin corresponda, se elevardn los
antecedentes con las conclusiones y sugerencias al Jefe de Servicio, quien resolverd en el
plazo de cinco digs hdbiles, dictando al efecto una resolucidon en la cual absolverd al
inculpado o aplicara una medida disciplinarias .

Resultado de la Investigacién: todo resuliado de la investigacion o sumario serdn
comunicados en forma confidencial al denunciante, asi como las medidas que fueron
adoptadas.

En el caso que el resultado de la investigacién indique que la denuncia fue reclizada en
base a antecedentes falsos, malintencionados y carentes de todo fundamento, con la
intencién de desprestigiar al presunto victimario, se podrd recomendar al Jefe de Servicio
el inicio de una investigacién o sumario al denunciante.,

El sumario administrativo, se puede instruir directamente después de una denuncia -dada
la gravedad de los hechos denunciados-, o a partir de los antecedentes y conclusiones
emitidas luego de realizada la investigacién sumaria.

Ambos procesos son reservados hasta la formulacion de cargos, los que una vez nofificados,
las partes involucradas podréan consultar por el estado del proceso y su framitacidn,

4 En el caso de haber la voluntad de denuncia ante un posible acto que atente a la dignidad de las
personas, lo que procede es el debido proceso administrativo vy no ofra via de altermnativa de
resolucion, lo que tiene por finalidad garantizar una adecuada defensa de los ofectados, con miras
a configurar el proceso, de manera gque no se produzcan otros tramites o soluciones que los previstos
en la normativa.

5 Articulo 140, Estatuto Administrativo.

10



3.4 MEDIDAS PREVENTIVAS

En el caso que la denuncia presentada derive en un sumario administrativo, durante su
instruccion, el fiscal podrd aplicar a la persona inculpada, entre ofras, alguna de las
medidas preventivas, establecidas en el arficulo 136 del Estatuto Administrativo, a saber:
suspension de sus funciones o destinacién fransitoria a otro cargo dentro de la misma
institucién v ciudad. La aplicacion de alguna de estas medidas preventivas no serd
considerada un detimento a la posicién que ostenta la parte denunciada ni una sancién
para la misma.

Los funcionarios que ejerzan las acciones a que se refiere la lefra k) del articulo 41 del
Estatuto Administrativo, tendrdn los siguientes derechoss:

e« No podrdn ser objeto de las medidas disciplinarias de suspension del empieo 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 ¢aso, hasta noventa dias
después de haber terminado la investigacién sumaria o sumario, iniciados a partir de la
citada denuncia.

* No ser frasladados de localidad o de la funcién que desempenaren, sin su autorizacion
por escrito, durante el lapso a que se refiere la letra precedente, -

» No ser objeto de precalificacidon anual, si el denunciado fuese su superior jer@rquico,
durante el mismo lapso a que se refieren las letras anteriores, salvo que expresamente la
solicitare el denunciante. Sino lo hiciere, regird su Ultima calificacién para todos los efectos
legales. Aceptada la denuncia por una autoridad competente, la formulacion de ella
ante otras autecridades no dard origen a la proteccion que establece este arficulo.

Ademads, el fiscal de un sumario administrativo tiene la facullad parg poner término
anticipado a la suspensidn preventiva dispuesta en el proceso que instruye, mediante la
dictacion de una resolucion expresa y fundada.

3.5 SANCIONES Y MEDIDAS DISCIPLINARIAS

Et Estatuto Administrativo, en su articulo 125 letra b, establece, por remision al articulo 84
letra |, que las conductas que atentan contra la dignidad humana -entre estas las de acoso
sexual- son causal de destitucion, lo que conlleva la inhabilidad por cinco afios para ejercer
cargos publicos dentro de la Administracidn del Estado.

Respecto del acoso laboral, también puede ser aplicable la medida de destitucion,
cuando los hechos constitutivos de la infraccién vulneren gravemente el principio de
probidad administrativay?.

Las medidas disciplinarias, ademdas, pueden ser;
» Censura: Consiste en la represidon por escrito que se hace al funcionario, de la cual se
debe dejar constancia en su hoja de vida, mediante una anotacién de demérito de dos

puntos en el factor de cdlificacion corespondiente.

* Multa: Consiste en la privacién de un porcentaje de la remuneracién mensual, la que no
puede ser inferior a un cinco por ciento ni superior a un veinte por ciento de ésta.

& Articulo 90 A, Estatuto Administrativo.
7 Arficulo 125, Estatuto Administrativo.
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» Suspensidn: Consiste en la privacion temporal def empleo con goce de un cincuenta a
un setenta por ciento de las remuneraciones y sin poder hacer uso de los derechos y
premogativas inherentes al cargo.

En contra de la resolucién que ordene la aplicacion de una medida disciplinaria, éste
podrd, dentro de los cinco dias posteriores, proceder a interponer ios siguientes recursosé:

a) De reposiciéh, ante la misma autoridad que la hubiere dictado, y
b) De apelacién ante el superior jerarquico de quien impuso la medida disciplinaria.

Elrecurso de apelacion sélo podrdinterponerse con el cardcter de subsidiario de la solicitud
de reposicion y para el caso que ésta no sea acogida. Los recursos deberdn ser fundados
e interponerse en el plazo de cinco dias, contado desde la nofificaciéon, y deberén ser
fallados dentro de los cinco dias siguientes.

Restablecimiento del clima lgboral: Sin perjuicio del resultado del procedimiento
administrativo, el Departamento de Gestién y Desamollo de Personas en conjunto con la
jefatura correspondiente deberd ejercer las medidas necesarias parg restaurar un clima
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
temdaticas y las mejores formas de prevenir y erradicar las conductas perjudiciales al clima
laboral.

8 Articulo 141, Estatuto Administrativo.
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ANEXO N° 1

MARCO CONCEPTUAL

Se definen los concepfds que se utilizaran en este documento y que dardn cuenta de qué
son estos fendmenos y cuando se estd frente a una situacion del tipo, con el objetive de
garantizar el irrestricto respeto a la dignidad humana, eliminando todo trato prepotente,
irespetuoso o discriminatorio al interior de la Administraciéon Publica y adoptar medidas
destinadas a mantener un ambiente de trabajo de mutuo respeto entre hombres y mujeres,
promoyiendo ambientes laborales sanos.

Maltrato Laboral?

Si bien el concepto de acoso es el més utilizado y tematizado, no debemos olvidar que
existe oftra manifestacion de violencia organizacional que no estd tipificado ni existe
normativa que lo sancione como tal: el maitrato laboral. '

Se define como cuadlquier manifestacién de una conducta abusiva, especialmente, los
comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos y omisiones que pueddn atentar contra
la personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de unindividuo, poniendo en peligro
su empleo ¢ degradando el clima laboral.

Constituye un atentado a la dignidad de una persona y al igual que acose laborat es una
conducta que constituye agresion, puede ejercerlo una jefatura, un par o un conjunto de
companferos de trabajo. El efecto de esta accidén agresiva puede ser el menoscabo y
humillacién, causado por acciones discriminatorias v otras gque vulneren sus derechos
fundamentales, sin embargo, a diferencia del acoso laboral, como se verd mas adelante,
el maltrato laboral generalmente es una conducta de cardcter generalizada y la agresion
es esporadico.

Al hablar de malirato laboral, las conductas mas comunes, son las siguientes:

« La conducta violenta es generdlizada por parte del agresor ya que no existen
distinciones frente a la “victima”, sino mas bien la conducta es para todos por igual,
lo gue podria afribuirse a problemas de habilidades interpersonales o falta de
habilidades sociales. Sin embargo, no importando la causa de la conducta.

» Laaccion es evidente, debido a gue cuando nos referimos a conductas de maltrato
estamos frente @ acciones que no son encubiertas, vale decir, que se realizan sin
importar si existen testigos, sin importar contexto ni lugar, pareciera que el agresor
no quiere ocultar su accionar, ya gue lo mas probabile es que no le imporie o que
la conducta estd naturalizada en la persona, entonces no es cuestionada por quien
la ejerce.

.¢ No existe un objetivo comin que esté detrds de una conducta de maltrato laboral,
ya que no se relaciona con desgastar a la victima y en el dltimo caso que se vaya
de la organizaciéon como sucede en el caso de acoso laboral.

s Al estar frente o una accidén del tipo maltrato, la agresién es esporddica ya que
como no se tiene una victima ni un objetivo especificos, podemos pensar que el/la
maltratador/a se encuentra de buen dnimo y no grita niinsulta a nadie, luego al dia
siguiente tiene un mal momento lo que detona su malestar, violencia y humillacidn
a otfros u ofras.

El maoltrato afecta la dignidad de las personas al igual que el acoso laboral, constituye una
accién grave gue degrada a las personas guienes lo padecen y que debe ser tratado con
la mismga importancia y complejidad de otras conductas violentas.

9 Definicidén entregada en el Codigoe de Buenas Practicas Laborales ((Instructivo Presidencial del 2006).
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Lo anterior se resume en la siguiente tabla:

Maltrato Laboral Acoso Laboral
+ Es una conducta generalizada e Esuna conducta selectiva.
¢+ Generalmente la accién es evidente, s Generalmente la accidn es silenciosa.
¢ No tiene un objetivo especifico. « Su objetivo es desgastar ala/s victima/s.
s La agresion es esporadica. s El hostigamiento es reiterado.
+ Afecta la dignidad de las personas. ¢ Afecta la dignidad de las personas.

Elementos de Género: El no considerar las opiniones de las frabgjadoras minimizando su’
aporte; deslizar comentarios denigrantes u ofensivos respeto de las mujeres de manera
ocasional; reaccionar de manera despropercionada  y  magnificar  situaciones
problemdticas cuando las involucradas son mujeres; minimizar el aporte de mujeres vy
desvalorizar lo femenino, poner frabas © no hacer expedito el uso de permisos legales
relacionados con maternidad o paternidad, entre otros.

Acoso Laboral

La Ley N° 20.607 tipifica la conducta y meodifica el Codigo del Trabajo, el Estatuto
Administrativo v el Estatuto Administrativo para funcionarios municipales, sancionando las
practicas de acoso laboral, definiéndolo como un acto contrario a la dignidad de la
personda, configurado por toda conducta gue constituya agresion u hostigamiento
reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mds frobajadoeres, en contra de ofro u
ofros trabajadores, por cualquier medio, que tenga como resultado para el o los afectados,
su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien gue amenace o perjudique su situacién
© laboral o sus oportunidades en el empleo.

El acoso laboral puede presentar los siguientes sentidos o direcciones:

a) Vertical descendente: Desde la jefatura hacia un funcionario subordinado. Esta es
la situacidon mds comun del acoso, y si bien podria darse que la persona acosadora
fenga mas de una victima, suele tratarse de sdlo una persona, que ha sido aislada

' y estigmatizada por la jefatura, en complicidad con el silencio de sus pares.

b} Vertical ascendente: Desde los subordinados/as hacia la jefatura. En este caso, yo
que siempre se requiere de "poder"” para acosar, suelen ser grupos de subordinados
confabulados para hostigar a la jefatura, sélo asi alcanzan a invertir las fuerzas que
se desprenden de la estructura organizacional.

c} Horizontal: Entre pares. Este tipo de acoso es el menos frecuente, no porque los
perfiles de victima y victimario no operen en este plano de relacién, sino porgue al
no haber asimetria de poder, el hostigamiento puede ser reconocido y definido a
tiempo, y ademds sus efectos suelen no alcanzar el mismo grado de nocividad que
tienen cuande se trata de acoso vertical descendente.

Elemplos de conductas abusivas, consideradas como Acoso Laboral, son las siguientes:

» Asignacién de formas de frabajo denigrantes o improductivas.

» Asignacion de objetivos inalcanzables.

+ Sobrecargar con labores selectivamente a determinados funcionarios y/o contratados
a honorarios, sin fundamento de especialidad, conocimientos o experiencia.

« Quitar responsabilidades sin justificacidn objetiva o modificar injustamente y/o sin previo
aviso las funciones asignadas y/o las afribuciones conferidas.

e Asignar en forma deliberada espacios fisicos y materiales no adecuados parg el
desarrollo de un trabajo de una persona, existiendo los medics para que desarrolle sus
labores en forma normal.

14



¢ Discriminar, estigmatizar, difamar, menoscabar la reputacion de un funcionario y/o
contfratado a honorarios ante ofros companferos o jefes.

» Descalificar el trabgjo realizado por torpeza manual o lentitud intelectual. (Criticas
desmedidas ¢ injustificadas hacia su frabgjo, su apariencia, sus ideas, en privado o frente
a testigos). Manifestaciones de desprecio tanto del aspecto fisico, como de la forma de
vestir o hablar que puede ¢ no significar ridiculizarlo/a en pUblico.

o Gritar, avasallar o insultar o un funcionario y/o contratado a honorarios a solas o en
presencia de otras personas,

e Prohibir la expresién de opiniones, silenciamiento o marginacion de las actividades
colectivas propias del cargo. )

s Ejercer coaccion o amenazar de manera contfinua.

« Ignorar, excluir, desacreditar éxitos profesionales y/o laborales.

e Criticar continuamente las ideas o propuestas, sin existir fundamento técnico, profesional
o prdctico, ridiculizando el frabajo desempefiado.

s Divulgar antecedentes referidos a las caracteristicas fisicas 0 morales de las personas, o
hechos o circunstancias de su vida privada o intimidad, tales como hdbitos personales,
condiciones familiares, origen racial, ideologias y opiniones politicas, creencias o
convicciones religiosas, estado de salud fisica y psiguica o de la vida sexual.

¢ Efectuar amenazas o presiones indebidas para evitar denuncias de situaciones que
constituyen falta o delito.

Elemenios de Género: El acoso laboral afecta lg dignidad de las personas. En ambientes
laborales donde se desvaloriza el aporte de las mujeres y se les discrimina en el sentido de
situaras en espacios simbdlicos y reales de poco poder al interior de la institucidn es mas
posible que sufran acoso laboral y existan mujeres con atague a la calidad profesional,
difusion de rumores, gislar a la persona impidiendo interrelacion, entre otras.

Acoso Sexual

La Ley N° 20,005, tipifica y sanciona el acoso sexual y expresa en su definicién gue las
relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de
la persona. Es contrario a ellas, entre ofras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por
tal el que una persona redlice en forma indebida, por cualquier medio, reguerimientos de
cardcter sexual, no consentidos por guien los recibe y que amenacen o perjudiquen su
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

Descomponiendo algunos conceptos gue se desprenden de la definicion de Acoso Sexual,
segun lo que sefala la normativa, se menciona o siguiente!®:

a} Redlizada por una persona:

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

e El acoso sexual puede ser considerado como una forma mdas de discriminacion
porrazén det género, tanto desde una perspectiva legal como en su concepto.

b} Sin consentimiento:

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

¢} Por cualquier medio:

e Las conductas consfitutivas de acoso no se encuentran limitadas a
acercamientos o contactos fisicos, sino que incluye cualquier accidén del
acosador sobre la victima que pueda representar un requerimiento de cardcter
sexual indebido.

0 "Manual de autoaprendizaje sobre acoso sexual”, Direccidon del Trabajo y Organizacion
internacional del Trabkajo (QIT), 2006, pagina 36.
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d} Con amenaza de perjuicio laboral o las oportunidades en el empieo:

« Se caracteriza porque el rechazo de una persona a esa conducta o su sumision
a ella es empleada explicita o implicitomente como base para una decisién que
afecta al trabajo de esa persona, como el acceso a la formacién profesional ©
al empleo; continuidad en el empleo; promocién; salario; o cualesquiera otras
decisiones relativas al empleo.

+ Se frata de una conducta que crea un ambiente de trabgdjo intimidatorio, hostil
o humillante para quien la sufre.

Para facilitar la identificacion de las conductas del tipo Acoso Sexual, se presentan algunos
ejemplos vy descripciones conductuales';

« Comportamiento fisico de naturaleza sexval [abrazos, roces con connotacion
sexual): equivale a un contacto fisico no deseado, que varia desde tocamientos
innecesarios, palmaditas, pellizcos o roces en el cuerpe de otra persona, al intento
de violacién y la coaccidon para las relaciones sexuales.

¢ Conducta verbal de naturaleza sexual (lengugje sexual): incluye insinuaciones
sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual, insistencia para
una actividad social fuera dellugar del frabajo después que se haya puesto en claro
gue dicha insistencia es molesta, fliteocs ofensivos, comentarios insinuantes u
obscenos. Estos comportamientos asignan a los acosados un papel de objefos
sexuales en vez de colegas de trabajo.

+ Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicion de fotos
sexualmente sugestivas o pomogrdficas, de objetos o materiales escritos, miradas
impudicas, silbidos o gestos que hacen pensar en el sexo. Estos comportamientos
pueden hacer que los afectados se sientan incdmodos o amenazados, afectando
su situacidn laboral.

+ Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la persona en el
lugar de trabajo [correos electrénicos, proposiciones, efc., todas ellas de cardcter
sexual): el acoso sexual no es una tentativa para iniciar relaciones sexuales, sino fa
expresidon del uso del poder de una persona por sobre ofra. Se trata de una
conducta de cardcter sexual que denigra, es intimidante o es fisicamente abusiva
como, por ejemplo, los insulfos que estdn relacionados con el sexo y 10s comentarios
de este cardcter, sobre el aspecto o la vestimenta y que son ofensivos. Una
conducta asi puede crear un ambiente de frabaojo degradante para el/la
acosado/a.

Elementos de Género: En el marco del acoso sexual la gran mayoria de las denunciantes
son trabagjadoras (96.8%); en una proporcién importante el acosador es un superior
jerérquico v en més del 45% de los casos la afectada pierde o se retira del empleo
(Ditrab,2009) :

I “Maonual de Autoaprendizaje sobre acoso sexual”, Direccién del Trabajo y Organizacién
Internacional del Trabajo {OIT), 2008, pdgina 20.
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ANEXO N° 2:
FORMULARIO DE DENUNCIA

INDIQUE EL TIPO DE ATENTADO A LA DIGNIDAD
Marque conung “X" la altemativa que correspohda:
( ) Acoso Sexual

{ ) Acoso Laboral

() Maltrato Laboral
( ) Otfra conducta que atente la dignidad de las personas:

IDENTIFICACION DE LA PERSONA DENUNCIANTE

Datos de Identificacion respecto a quien REALIZA la denuncia:
Marque con una “X" la alternativa que coresponda;

( } Victima [Persona en quien recae la accidn de violencia organizacional, acoso laboral
y/o sexual).

{ ) Denunciante: Persona (un tercero) que pone en conocimiento el hecho constitutive de
viclencia organizacional, acoso laboral y/o sexual y que NO es victima de tales acciones.

. D{cn‘os personales del DENUNCIANTE {sélo en el caso que el DENUNCIANTE NO sea la
VICTIMA): :

Nombre completo:

Cargo que desempena:
Departamento, Unidad, Area
de Desempefio:

Datos personales de la VICTIMA:

Nombre completo:

Teléfono de contacto:

Cargo gue desempena:
Departamento, Unidad, Area
de Desempenio: :

Datos personates del DENUNCIADO-VICTIMARIO:

Nombre completo;

Cargo que desempena:
Departamento, Unidad, Area
de desempeno:

RESPECTO A LA DENUNCIA

Nivel jerdrquico del DENUNCIADO - VICTIMARIO respecto a la Victima:
Marque con una "X" la altermativa que comresponda:

Nivel Superior
Igual Nivel Jerarquico
Nivel Inferior

sEl DENUNCIADO - VICTIMARIO corresponde ¢ la jefatura superiorinmediata de la Victima?
Margue con una “X" la aiternativa gue comesponda: ‘

Si
No
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3El DENUNCIADO - VICTIMARIO trabaja directamente con la Victima?
Marque con una “X" la alternativa que corresponda:

Si
No
Ocasionalmente

»El DENUNCIADO - VICTIMARIO ha puesto en conocimiento de su superior inmediato esta
situacidng
Margue con una "X" la alternativa que corresponda:

Si
No

NARRACION CIRCUNSTANCIADA DE LOS HECHOS

Describa las conductas manifestadas - en orden cronolégico - por el presunto acosador -
que avalarian lo denuncia. {Seficlar nombres, lugares, fechas y detalles que complementen
la denuncia). (Si desea puede relatar los hechos en hoja adjunta)

SefRale desde cudnto tiempo es victima de acciones del tipo viclencia organizacional:

Senale individudlizacidon de quién o gquiénes hubieren cometido actos atentatorios a la
dignidad de las personas. {(Sefialar nombres, lugares, fechas y detalles gue complementen
la denunciay. (Si desea puede relatar los hechos en hoja adjunta)

Sefale individudlizacién de las personas que hubieren presenciado o que tuvieren
informacién de lo acontecido - Testigos -. (Sefialar nombres, lugares, fechas y detalles que
complementen la denuncia). {Si desea puede relatar los hechos en hoja adjunta)

Antecedentes y documentos que acreditan la denuncia:
Marque con una *X" la dlternativa que corresponda:

Ninguna evidencia especifica
Testigos

Cormreos electrénicos
Fotografias

Video

Oftros Documentos de respaldo

Si respondidé “Otros Documentos de respaldo”, favor sefiale cudl/es:
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Observaciones

Nombre y Firma del Denunciante

Fecha / /

COMPROBANTE RECEPCION DE DOCUMENTO -
COPIA DE LA PERSONA QUE ENTREGA EL DOCUMENTO

NOMBRE - FIRMA FUNCIONARIO -

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

{En el caso que el documento se enfregue en Oficina de Partes, debe ser fimbrada su
recepcion)

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

NOMBRE - FIRMA FUNCIONARIO

FECHA / /
(FECHA DE ENTREGA DEL DOCUMENTO} NOMBRE - FIRMA RECEPTOR

{En el caso gue el documento se entregue en Oficina de Partes, debe ser fimbrada su
recepcion)
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2. DEJASE sin efecto ia Resolucidon Exenta N°6.855, de 2017, que aprueba
Procedimiento de denuncia y sancidn del malirato, acoso laboral y/o sexual de la
Subsecretaria de Educacién Parvularia.

3. DIFONDASE, el presente acto administrativo en la Subsecretaria de Educacién
Parvularia.

ANOTESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

ZFGLICA DE o2
) q.%?“gTER\O DE EDUCAC

MINISTERIO DE EDUCACION

N EoUBSE oA DEAR
iy CRETARIA \)

e,

Distribucién

Gabinete

Divisidn de Politicas Educativas
Division de Administracién y Finanzas
Divisidn Juridica. )
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