RESOLUCION EX. GR N°_1705_/2024

MAT.: “Aprueba Protocolo de Prevencién vy
Procedimiento de denuncia, investigacion y sancién de
la Violencia, Acoso Laboral y Sexual en el Trabajo
(VALS)”

PUNTA ARENAS, 30 DE JULIO DE 2024

Con esta fecha se ha resuelto lo que sigue:

1.  Los articulos 6, 7 y 110 siguientes de la Constitucion Politica de la Republica;

El D.F.L. N¢ 1/19.653, de 2000, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, que fija el texto
refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N2 18.575, Orgdnica Constitucional de Bases Generales
de la Administracion del Estado;

3. El D.F.L. N2 1/19.175, que fija texto refundido, coordinado, sistematizado y actualizado de la Ley N2
19.175, Orgénica Constitucional sobre Gobierno y Administracion Regional;

4. El D.FL Ne 29, de 16.06.04, del Ministerio de Hacienda, que fija texto refundido, coordinado y
sistematizado de la Ley N2 18.834, sobre Estatuto Administrativo;

5. La Resolucién N° 7 de 2019, de la Contraloria General de la Republica, que Fija Normas sobre Exencién
del Tramite de Toma de Razén, sobre materias que indica;

6 La Ley N° 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual;

7. Laley N°20.607, que sanciona las practicas del acoso laboral;

8. Ley 16.744, de fecha 23.01.1968, que establece normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales;

9. LaSentencia S/N, de Calificacién, Proclamacion y segunda vuelta de Gobernadores Regionales, emanada
por el Tribunal Calificador de Elecciones, de fecha 31.05.2021 y publicada el dia 01.06.2021, que
proclama Gobernador Regional Electo de Magallanes y de la Antartica Chilena, a don Jorge Mauricio Flies
ARoN;

10. La Resolucién Ex. DAM N° 2181 de 01.10.2019, que Aprueba Manual de Procedimiento de Prevencion al
Acoso Sexual, Maltrato y Acoso Laboral;

11. LaResolucién Ex. DAM N° 2467 de 21.11.2022, que actualiza el Manual de Procedimiento de Prevencion
al Acoso Sexual, Maltrato y Acoso Laboral;

12. “Politica de Integridad Institucional para el Gobierno Regional de Magallanes y de la Antartica Chilena”,
aprobada por Resolucion Exenta (G.R.) N°662 de 27 de noviembre de 2023,

13. “Cédigo de ética del Gobierno Regional de Magallanes y de la Antdrtica Chilena”, aprobado en Resolucidn
Exenta (DAM) N°1884 de 13 de septiembre de 2017,

14. La Ley N° 21.643, de fecha 15.01.2024, que modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en
materia de prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o violencia en el trabajo;

15. La Circular N° 3813 de fecha 07.06.2024, de la Superintendencia de Seguridad Social;

16. El Decreto N° 21 de fecha 28.05.2024, que aprueba Reglamento que establece las directrices a las cuales
deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en el
trabajo;

17. El Dictamen N° E 516610 de fecha 19.07.2024 de la Contraloria General de la Republica, que imparte
instrucciones sobre las modificaciones que la Ley N° 21.643 (Ley Karin), introdujo en las leyes N° 18.575,
18.834 y 18.883, en materia de prevencion, investigacién y sancién del acoso laboral, sexual o de
violencia en el trabajo;

18. El Ord. N° 560 de fecha 19.07.2024, de la Direccidn Nacional de Servicio Civil, que informa lineamientos
para la implementacién de la Ley N° 21.643 “Ley Karin” en los servicios publicos;

19. Los antecedentes tenidos a la vista;

CONSIDERANDO:

1. Que, mediante la Ley N° 21.643 de 15.01.2024, se dictamina la modificacién al Cddigo del Trabajo, ley

General de Bases de la Administracion del Estado, Estatuto Administrativo, en orden de mejorar los
mecanismos de prevencion y sancién del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo.




2. Que, la finalidad de estas modificaciones es fortalecer las medidas vinculadas 2 la prevencion y
erradicacién de la violencia laboral, y observarla desde distintas perspectivas para garantizar de forma
integral la proteccién a las y los trabajadores.

3. Lanecesidad del Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y de la Antdrtica Chilena, de actualizar el
Manual de procedimientos de prevencion, investigacién y sancidn del Acoso Sexual y laboral y [a
violencia en el trabajo, de acuerdo a lo lineamientos considerados en la Ley N° 21.643 y la Circular N°
3813 de la SUSESO.

4. Que, la entrada en vigencia de la Ley N2 21.643 “Ley Karin”, es a partir del 01 de agosto de 2024,

RESUELVO:

1. DEJASE CONSTANCIA, que el presente protocolo toma como base los documentos contenidos en los
vistos N@ 10 y 11 de la presente resolucién, y se complementa con lo dispuesto en la Ley N2 21.643,

2. ESTABLEZCASE, que los documentos contenidos en los vistos N2 10 y 11 de la presente resolucion, seran
aplicables a todo evento sucedido, denunciado o que se encuentre en ejecucion hasta el 31.07.2024
(fecha inclusive); y para todo acontecimiento denunciado posteriormente, se aplicard el protocolo
aprobado en este acto.

3. APRUEBASE, el “PROTOCOLO DE PREVENCION, VIOLENCIA, ACOSO LABORAL Y SEXUAL EN EL TRABAJO
(VALS)” del Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y de la Antartica Chilena, el cual considera los
documentos contenidos en los vistos N2 10 y 11 de la presente resolucién, cuyo texto refundido,
coordinado y sistematizado se transcribe a continuacion:

PROTOCOLO DE PREVENCION, VIOLENCIA, ACOSO LABORAL Y SEXUAL EN EL TRABAJO {VALS)

1. ANTECEDENTES GENERALES
1. INTRODUCCION

Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, el Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y dela Antartica
Chilena, en adelante también e! Servicio o el GORE Magallanes, ha elaborado el presente protacolo con las
acciones dirigidas a prevenir la Violencia, Acoso Laboral y Sexual en el trabajo, teniendo presente la
Constitucién Politica de la Republica de Chile, que en su articulo 19, N°1, que establece el derecho alaviday
a la integridad fisica y psiquica de las personas, y lo dispuesto en e! articulo 2° del Cédigo del Trabajo, que
sefiala que “Las relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible con
la dignidad de la persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos de este Cédigo, implica la adopcién
de medidas tendientes a promover la igualdad y o erradicar fa discriminacion basada en dicho motivo”, siendo
contrarias a ello las conductas de acoso sexual, acoso laboral y la violencia en el trabajo ejercida por terceros
ajenos a la relacién laboral.

Que lo precedente comulga con los valores declarados en la “Politica de Integridad Institucional para el
Gobierno Regional de Magallanes y de la Antértica Chilena”, aprobada por Resolucién Exenta (G.R.) N°662 de
27 de noviembre de 2023, del Sr. Gobernador Regional de Magallanes y de la Antartica Chilena, y con los
valores institucionales consignados en el “Cddigo de ética del Gobierno Regional de Magallanes y de la
Antdrtica Chilena”, aprobado en Resolucidn Exenta (DAM) N°1884 de 13 de septiembre de 2017, del Sr.
[ntendente de a Regién de Magallanes y de la Antartica Chilena.

2. CBJETIVO

El objetivo de este protocolo es fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia, donde se potencie
el buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de género y se prevengan las situaciones constitutivas
de violencia, acoso faboral, sexual en el trabajo, las que pueden generarse por la ausencia o deficiencia de la
gestidn de los riesgos psicosociales en la organizacidn, asi como en la mantencién de conductas inadecuadas
o prohibidas en el lugar de trabajo, asumiendo el Servicio su responsabilidad en la erradicacién de conductas
contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente de trabajo.

Ademas, tanto el GORE Magallanes como los funcionarios se comprometen, participativamente, a identificar
y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo. En el caso del GORE Magallanes, a incorporarlos a su matriz
de riesgos, evaluarlos, monitorearlos, mitigarlos o corregirlos constantemente, seglin corresponda a los
resultados de su seguimiento. En el caso de los funcionarios, a apoyar al Servicio en la identificacion de




aquellos riesgos que detecte en su actividad, sin perjuicio de su principal responsabilidad como garante de la
salud y seguridad de los trabajadores conforme a lo dispuesto en el articulo 184 del Cédigo del Trabajo.

3. ALCANCE

Este protocolo se aplicard a todos los funcionarios{as), entendiéndose por tales los que formen parte de la
dotacién de planta, contrata y personal a honorarios, incluidos los directivos y jefaturas, del Servicio de
Gobierno Regional de Magallanes y de la Antdrtica Chilena, independentes de su relacion contractual,
contratistas y subcontratistas y de los proveedores. Ademds, se aplicard, cuando corresponda a las visitas,
usuarios o clientes que acudan a nuestras dependencias o alumnos en practica.

4, DEFINICIONES

A continuacion, se describen algunas de las conductas que, de no ser prevenidas o controladas, pudiesen,
generar acoso o violencia en el trabajo;

a) Acoso Sexual: Es aguella conducta en que una persona realiza, en forma indebida, por cualquier medio,
requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen
su situacién laboral o sus opartunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo del Cdigo del Trabajo).

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales u otras conductas
verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como comentarios sexuales, acercamientos fisicos,
caricias, abrazos, besos o intentos de realizarlas. La caracteristica esencial del acoso sexual es que no es
deseado ni aceptado por quien lo recibe.

Por ejemplo, considerando el contexto y caso concreto en el que se presente:

« Enviar mensajes o imdgenes sexualmente explicitos o participar en acoso o coercién sexualizada a través
de plataformas digitales sin el consentimiento del o la destinataria.

e Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales 0 amenazar con consecuencias negativas
ante la negacién.

e Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en contra de su voluntad mediante amenazas,
manipulacién u otros medios.

e Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. Incluye contacto fisico, roce contra
alguien, pellizcos, besos deliberados no deseados.

¢  Engeneral, cualquier requerimiento de cardcter sexual no consentido por la persona que los recibe.

b) Acoso Laboral: Toda conducta que constituya agresién u hostigamiento ejercida por el empleador o por
uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se
manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los afectados su
menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudigue su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

El acoso laboral, ademds de la agresién fisica, incluye el acoso psicalégico, abusc emocional o mental, por
cualquier medio, amenace o no la situacion laboral.

Los siguientes son ejemplos de acoso psicoldgico, abuso emocional o mental, considerando el contexto y caso
concreto en el que se presente:

» Juzgar el desempefio de una persona trabajadora de manera ofensiva.

s Alslamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandola de redes de apoyo
social; ser aislado, apartado, excluido, rechazado, ignorado, menospreciado, ya sea por orden de una
jefatura o por iniciativa de los compafieros de trabajo.

¢ Eluso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona.

» Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.

e Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades, competencia profesional o
valor de una persona.

e Obligar a una persona trabajadora a permanecer sin tareas que realizar u obligarle a realizar tareas que
nada tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de denigrar o menospreciar.

s Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.




e Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electrénico, redes sociales o mensajes
de texto.

e Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier caracteristica personal, como género,
etnia, origen social, vestimenta, o caracteristicas corporales.

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

e Difamar a la victima, extendiendoe por la organizacidén rumaores maliciosos o calumniosos que
menoscaban su reputacidn, su imagen o su profesionalidad.

»  Criticar continua e injustificadamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones, etc.

e En general, cualguier agresién u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo, maltrato o
humillaclén, o que amenace o perjudique la situacién laboral o situacién de empleo.

El acoso laboral puede ser de cardcter ascendente, descendente y horizontal, segln sea la jerarquia del
acosador y del acosado.

Vertical Ascendente: es aquel en el cual una persona que ostenta un cargo jerarquico superior se ve agredido
por uno o mas de sus subordinados.

Ocurre, por ejemplo, cuando se asigna una nueva jefatura y recién se incorpora laboralmente al Servicio, no
siendo aceptados sus métodos o su direccién, etc., o cuando algln funcionario/a es ascendido quedando
posicionado/a laboralmente sobre sus antiguos colegas con la capacidad, deberes y derechos de control y
supervision, respecto de [as labores que éstos/as realizan.

Vertical Dascendente: Consiste en el trato que da una persona que posee un nivel jerdrquico superior,
(Directivo/a, Jefe/a de Departamento, Unidad) haciendo valer indebidamente su poder a través de desprecios,
falsas acusaciones, e Incluso insultos con el propdsito de minar el dmbito psicoldgico del funcionario/a
acosado para destacar o hacer resaitar decididamente su superioridad jerdrquica, por la via de cambiar sus
funcicnes menoscabando con esto a aquél o simplemente por la via de situarlo en una posicién donde no
tenga funcidn alguna que cumplir, o destinindole a funciones menores, de acuerdo al cargo y a la planta en
la gue éste/a se desempefia.

Horizontal: Consiste cuando una persona se ve acosado/a por un compafiero/a de trabajo del mismo nivel
jerarquico, aunque es posible que, si bien es jerdrquicamente igual, puede que éste/a tenga un poder superior
de facto que le permitiria realizar este tipo de practicas.

¢} Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacién laboral: Son aguellas conductas que
afecten a las trabajadoras vy a los trabajadores, con ocasion del desempefio de sus funciones, por parte
de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros (articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

Algunos ejemplos:

= Gritos o amenazas.

s Uso de garabatos o palabras ofensivas.

e Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

e Conductas que amenacen o resulte en lesiones fisicas, dafios materiales en los entornos laborales
utilizados por las personas trabajadores o su potencial muerte.

s Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

d) Conductas incivicas: El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una
clara intencién de dafiar, pero que entran en conflicto con los esténdares de respeto mutuo. A menudo
surge del descuido de las normas sociales. Sin directrices claras, el comportamiento descortés puede
perpetuarse y generar situaciones de hostilidad o violencia necesarias de erradicar de los espacios de
trabajo. Al abordar [as conductas incivicas de manera proactiva, las organizaciones pueden mitigar su
propagacién y evitar que evolucione hacia transgresiones mads graves.

Para enfrentar eventuales conductas incivicas en el marco de las relaciones laborales se debe:

s Usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.

& Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una actuacién amable en el
entorno laboral.




o El respeto a los espacios personales del resto de las personas trabajadoras propendiendo a consultar, en
caso de dudas, sobre el uso de herramientas, materiales u otros implementos ajenos.

e Mantener especial reserva de aquella informacién que se ha proporcionado en el contexto personal por
otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacién no constituya delito o encubra una situacion
potencial de acoso laboral o sexual.

e) Sexismo: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea de que
algunas personas son inferiores por razén de su sexo o género. El sexismo puede ser consciente y
expresarse de manera hostil.

El sexismo hostil defiende los prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes desafian el estereotipo de
género, los que en determinados contextos podrian dar lugar a conductas constitutivas de acoso.

Ejemplos, de sexismo hostil es:

« Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicién.

+ Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la muer o diversidades basados en dicha condicién.
e Comentarios sobre fenémenos fisiolégicos de una mujer o diversidades.

« Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.

El sexismo Inconsciente o benévolo hacia las mujeres, son conductas que deben propender a erradicarse de
los espacios de trabajo en tanto, no buscando generar un dafio, perpetdan una cultura laboral con violencia
silenciosa o tolerada.

Ejemplos, considerando el contexto y el caso concreto que se presente, son:

« Darle a una mujer una explicacién no solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo denominado en[a
literatura socioldgica como “mansplaining”.

« Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine, lo denominado en
literatura socioldgica como “manterrupting”.

« Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres que constituyan sexismo
benévoio.

« Estas conductas asumen que las mujeres son menos competentes e incapaces de tomar sus propias
decisiones, lo denominado en la literatura soclolégica “sexismo benevolente”

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas acoso y violencia, y
tampoco son conductas inclvicas, o sexismo inconsciente.

Entre ellas, debiendo considerar siempre el contexto y cada caso en particular, es posible advertir conductas
relativas a los comentarios y consejos legitimos referidos a las asignaciones de trabajo, incluidos las
evaluaciones propias sobre el desempefio laboral o la conducta relacionada con el trabajo, la implementacion
de la politica de la empresa o las medidas disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de trabajo,
cambiar las asignaciones de trabajo y las funciones del puesto, informar a un trabajador sobre su desempefio
laboral insatisfactorio y aplicar medidas disciplinarias, informar a un trabajador sobre un comportamiento
inadecuado, aplicar cambios organizativos o reestructuraciones, cualquier otro ejercicio razonable y legal de
una funcién de gestién, en la medida que exista respeto de los derechos fundamentales del trabajador o
trabajadora y que no sea utilizado subrepticiamente como mecanismos de hostigamiento y agresién hacia
una persona en especifico.

Por lo mismo, no se deberd considerar acoso laboral las diferencias o divergencias de opinién, disputas y
conflictos que surgen como consecuencia de una natural diversidad que existe dentro de los grupos de trabajo
v como parte de la interrelacidn entre los/as funcionarios/as en el ejercicio de sus funciones, que se plantean
en un marco de cortesia, respeto y ecuanimidad, en un contexto de tolerancia, como tampoce lo es el
ejercicio normal de la autoridad superior para dirigir el actuar funcionario hacia los objetivos de la institucién,
teniendo, como ejemplo, las ya sefialadas evaluacion del desempefio y las calificaciones fundadas.

5. PRINCIPIOS DE LA PREVENCION DE LA VIOLENCIA, ACOSO LABORAL, SEXUAL EN EL TRABAJO:

El Servicio dara pleno cumplimiento a los principios establecidos en [a Polftica Nacional de Seguridad y Salud
en el trabajo pertinentes, aprobada a través del Decreto Supremo N° 2, de 7 de mayo de 2024 del Ministerio
del Trabajo y Prevision Social, y a los principios para una gestidn preventiva en materia de riesgos psicosociales




en el lugar de trabajo, en la forma en que estén desarrollados en la Circular sobre esta materia de la
Superintendencia de Seguridad Social, especificamente el Compendio de Normas del Seguro de la Ley 16.744.-

5.1 Principios de Ia Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

a) Respeto a la vida e integridad fisica y psiquica de trabajadores y trabajadoras como un derecho
fundamental: Se debe proteger efectivamente la dignidad y garantizar a todas las personas trabajadoras
el respeto a su integridad fisica y psicosocial, incluidos ambientes laborales libres de discriminacion,
violencia y acoso.

b) Desarrollo de un enfoque preventivo de la seguridad y salud en el trabajo, a través de |a gestion de los
riesgos en los entornos de trabajo: El enfoque de las acciones derivadas de esta Politica sera el de la
prevencién de los riesgos laborales por sobre la proteccion de éstos, desde el disefic de los sistemas
productivos y puestos de trabajo, priorizando la eliminacién o el control de los riesgos en el origen o
fuente, para garantizar entornos de trabajo seguros y saludables, incluyendo sus impactos en las
dimensiones fisicas, mentales y saciales de las personas trabajadoras.

¢) Equidad de género y diversidad: La gestion preventiva y las politicas y programas de seguridad y salud
en el trabajo deben abordar las diferencias de género y diversidad, asegurando el respeto y la promocion
de medidas de prevencién y proteccién adecuadas para abordar tales diferencias.

d) Universalidad e inciusién: Las acciones y programas que se desarrollen en el marco de la Politica
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo favoreceran a todas las personas trabajadoras del sector
ptiblico o privado, cualquiera sea su condicién de empleo o modalidad contractual, sean estas
dependientes o independientes, considerando, ademds, aquellas situaciones como: la discapacidad, el
estado migratorio, la edad o la practica laboral. Dichas acciones seran aplicadas en todo lugar de trabajo
en forma equitativa, inclusiva, sin discriminacién alguna, aplicando el enfoque de género, diversidad y
las diferencias étnicas y culturales.

e) Participacién y didlogo social: Se deben garantizar instancias y mecanismos de participacion y de dialogo
social a las personas trabajadoras y entidades empleadoras en la gestidn, regulacion y supervision de la
seguridad y salud en el trabajo.

f) Mejora continua: Los procesos de gestidn preventiva deberan ser revisados permanentemente para
lograr mejoras en el desempefio de las instituciones publicas y privadas, asi como de las normativas
destinadas a la proteccién de la vida y salud de las personas trabajadoras.

En los lugares de trabajo se efectuarén revisiones periddicas respecto de sus programas preventivos, los
que deberdn contener metas e indicadores claros y medibles.

los érganos de la administracion del Estado, las entidades empleadoras y los organismos
administradores del Seguro de la tey N°16.744 deberdn adoptar las medidas que sean necesarias para
dar cumplimiento a este principio.

g) Responsabilidad en la gestién de los riesgos: Las entidades empleadoras seran las responsables de la
gestion de los riesgos presentes en los lugares de trabajo, debiendo adaptar todas las medidas necesarias
para la prevencion de riesgos y la proteccion eficaz de [a vida y salud de las personas trabajadoras de
acuerdo con lo establecido en esta Politica, sin perjuicio de la colaboracion de las personas trabajadoras
y sus representantes en la gestién preventiva.

Los servicios deberdn dar cumplimiento eficaz a su deber de prevencidn y proteccion en materia de
seguridad y salud en el trabajo.

5.2 Principios para una gestion preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo.

a) Politica de tolerancia cero: Fomentar una cultura de respeto mutuo, donde cada persona trabajadora
se stenta valorada y reconocida independientemente de su posicién, género, edad, orientacion sexual,
discapacidad, nacionalidad, etnia o creencias religiosas u otros aspectos indiciarios de cualguier
discriminacién.

b) Valores fundamentales; Compromiso de crear un entorno de trabajo seguro donde todas 1as personas
trabajadoras puedan realizar sus funciones sin miedo a sufrir violencia o acoso.




c)

d)

e)

Participacién y didlogo social: Compromiso de fomentar un dialogo abierto entre las personas
trabajadoras y empleadores, asegurando que los protocolos que abordan estos temas se elaboren en
colaboracion, con aportes de todas las partes interesadas.

La participacion de las personas trabajadoras desde una construccion bipartita de entornos seguros y
saludables sin violencia y con perspectiva de género. La participacion de los trabajadores en las acciones
que se definan en esta materia.

Con todo, se debe hacer presente que las organizaciones sindicales, en conformidad a lo dispuesto en el
articulo 220 N°8 del Cédigo del Trabajo, pueden formular planteamientos y peticiones, exigiendo su
pronunciamiento, relativos al mejoramiento de los sistemas de prevencion de riesgos laborales.

Control de los riesgos en su origen: Eliminar o controlar el riesgo potenciando factores psicosociales
protectores y promoviendo conductas empaticas y constructivas en los entornos de trabajo, incluidas
aquellas conductas incivicas y el sexismo que pueden ser el preambulo para la aparicion posterior o el
desarrollo potencial del acoso o la violencia en el trabajo con perspectiva de género.

Perspectiva de género: La perspectiva de género permite considerar en la gestion preventiva la
existencia de un impacto del género en las oportunidades, roles o interacciones sociales de las personas,
considerando las relaciones de poder asimétricas en la sociedad.

6. DERECHOS Y DEBERES DEL SERVICIO Y DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS:

a)

b)

Personas Trabajadoras:

Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de acoso y/o violencia.

Tratar a todos con respeto y no cometer ningtin acto de acoso y/o violencia.

Cumplir con la normativa de seguridad y la salud en el trabajo.

Derecho a denunciar las conductas de acoso y/o violencia al personal designado para ello.

Cooperar en la investigacion de casos de acoso y/o violencia cuando le sea requerido y mantener
confidencialidad de la informacion.

Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevencién del acoso laboral, sexual y violencia con el
que cuenta el GORE Magallanes, y de los monitoreos y resultados de la evaluaciones y medidas gue se
realizan constantemente para su cumplimiento.

Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y de la Antartica Chilena:

Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la violencia y el acoso por razén
de género, mediante la gestién de los riesgos y la informacién y capacitacion de las personas
trabajadoras.

Informar sobre los mecanismos para las denuncias de acoso y violencia y la orientacion de las personas
denunciantes.

Asegurar la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigacion.

Asegurar que el denunciante, la victima o los testigos no sean revictimizados y estén protegidos contra
represalias.

Adopcién de las medidas que resulten de la investigacion del acoso o la violencia.

Monitorear y cumplimiento del Protocolo de Prevencidn del acoso laboral, sexual y violencia en el
trabajo, incorporacion de las mejoras que sean pertinentes como resultado de las evaluaciones y
mediciones constantes en los lugares de trabajo.

7. ORGANIZACION PARA LA GESTION DEL RIESGO:

En la identificacién de los riesgos y el disefio de las medidas para la prevencion del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo, participaran en conjunto con el Servicio, los miembros del Comité de Aplicacién del
cuestionario CEAL-SM / SUSESQO y del Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

Es responsabilidad del Servicio, la implementacion de medidas de supervision de su cumplimiento vy la
comunicacion con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la materia. Para estos fines, el
GORE Magallanes ha designado al prevencionista de riesgos del Servicio o quien lo reemplace, al correo
institucional: prevenir@goremagallanes.cl; nimero de teléfono 612203719.




El Comité Paritario de Higiene y Seguridad de acuerdo a sus funciones, debera participar en el monitoreo del
cumplimiento de las medidas establecidas, sin perjuicio del seguimiento o monitoreo que realice el Comité de
Aplicacién CEAL-SM, junto a sus funciones de monitorear la aplicacién de las intervenciones en los factores de
riesgo psicosocial.

Los funcionarios/as y personal, podrdn manifestar sus dudas e inquietudes referente a lo indicado en el
protocolo al prevencionista de riesgos del Departamento de Gestién de Personas o quien lo reemplace.

Cuando existan trabajadores en régimen de subcontratacion, el Servicio de Gobierno Regional de Magallanes
v de la Antdartica Chilena coordinara con la empresa contratista y/o subcontratista para dar cumplimiento a
Jas normas para la prevencién y vigilard el cumplimiento de las normas que correspondan por parte de dichas
empresas.

La persona a cargo de la recepcién de las denuncias de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo y de
orientar a los o las denunciantes corresponderd a la Jefatura del Departamento de Gestion de Personas o
quien la subrogue.

1. GESTION PREVENTIVA

La prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo contempla la gestién de los factores de riesgo
psicosociales, y la identificacion y eliminacién de tas conductas incivicas y sexistas. Muchos de los factores de
riesgo psicosocial, como la sobrecarga de trabajo, el escaso reconocimiento del esfuerzo realizado, la justicia
organizacional, la vulnerabilidad y otros factores similares, cuando son mal gestionados suelen ser el
antecedente mas directo de las conductas de acoso y viclencia en el trabajo. Pero también las conductas
incivicas y sexistas pueden ser el comienzo de una escalada de conductas que terminan en violencia y/o acoso,
sobre todo el acoso y la violencia por razones de género.

El Servicio se compromete en este protocolo de prevencién del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo,
a la mejora continua gue permita identificar y gestionar los riesgos psicosociales en su matriz de riesgos.

El Servicio elaborard, en forma participativa, [a politica preventiva del acecso laboral, €l acoso sexual y la
violencia en el lugar de trabajo, y la revisara cada das afios.

Se declara que el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo son conductas intolerables, no
permitidas en la organizacién, debiendo las relaciones interpersonales basarse siempre en el buen trato y el
respeto hacia todos sus integrantes.

El Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y de la Antartica Chilena, declara que no tolerard conductas
que puedan generar o constituir situaciones de Violencia, acoso laboral, sexual en el trabajo, debiendo las
relaciones interpersonales basarse siempre en el respeto mutua, independientemente de la posicion, género,
orientacién sexual, raza o creencias religiosas de las personas trabajadoras.

El Servicio se compromete a gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo para mantener un ambiente de
trabajo seguro y saludable. Ademds, es consciente de gue la violencia y el acoso son también producto de
conductas incivicas y sexistas, y se compromete a desarrollar acciones para abordarlas.

Este compromiso es compartido tanto por las jefaturas como por los funcionarios y personal, que se unen en
un esfuerzo colaborativo y participativo para prevenir y erradicar estas conductas, a través del didlogo social
vy la formacién continua, para promover una cultura de respeto, seguridad y salud en el trabajo.

1. IDENTIFICACION DE LOS FACTORES DE RIESGO:

Se identificardn las situaciones y conductas que pueden dar origen al acoso laboral relacionadas con las
caracteristicas organizacionales y la presencia de factores de riesgos psicosociales laborales, asi como la
existencia de conductas Incivicas o sexistas, de violencia, acoso laboral, sexual en el trabajo, a lo menos cada
dos afios.

Para ello, se analizardn entre otros, los resultados de la aplicacién del cuestionario CEAL- SM, asi como, el
nimero de licenctas médicas, de denuncias por enfermedad profesional {DIEP) producto de situaciones de
acoso o de violencia externa; las solicitudes de intervencién para resolver conflictos y el nimero de denuncias
por acoso o violencia presentadas en el Servicio o ante la Contraloria General de la Repiiblica, entre otros,
registradas durante el periodo de evaluacion.



La identificacién y evaluacién de los riesgos se realizara con perspectiva de génerc y con la participacién de
un representante de la o las Asociacidn{es) de funcionarios e integrantes de los Comités Paritarios de Orden,
Higiene y Seguridad.

El Servicio debe confeccionar el listado de los riesgos, presentes en el lugar de trabajo, tomando en
consideracidn los resultados del cuestionario CEAL/SM, asi como también, las particularidades del trabajo, el
levantamiento de los procesos identificados, como también la naturaleza del servicio que presta el funcionario
y otras herramientas conforme a las particularidades de cada actividad.,

2, MEDIDAS PARA LA PREVENCION:

En base al diagnéstico realizado y la evaluacidén de riesgos, se programaran e implementaran acciones o
actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan generar violencia, aceso laboral o sexual. Asimismo,
se adoptardn medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajencs a la relacion laboral.

* En las medidas para la prevencién del acoso laboral, se tendran presentes aqueilas definidas en el marco
de [a evaluacién de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la aplicacidn del cuestionario CEAL/ SM se
identifican algunas de las dimensiones que se relacionan con la posibilidad de desencadenar situaciones
de acoso laboral, tales como: prablemas en la definicidn de rol, sobrecarga cuantitativa, estilos de
liderazgo, entre oiros; se programard y controlara la ejecucidn de las medidas de intervencidn que se
disefien para eliminar o en su defecto mitigar y erradicar el o los factores de riesgo identificados.

» las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, seran definidas
considerando [a opinién de los funcionarios/as y personal de las areas o dependencias afectadas.

» Se podran establecer medidas de prevencién especificas, de acuerdo a la naturaleza de los servicios que
se presten, identificando el tipo de riesgo por actividad, con perspectiva de género. Para estos efectos serd
especialmente relevante un diagndstico del tipo de servicios del drea que corresponda, la caracterizacidon
de las personas que se desempeiian en ella y |a relacidn de terceros ajenos a la relacién laboral con los
trabajadores, tales como clientes, visitas, proveedores, etcétera.

e las medidas preventivas contenidas en este protocolo se consignaran en el Programa de prevencion de
Violencia, acoso laboral, sexual en el trabajo del GORE Magallanes, el cual serd elaborado
participativamente {por ejemplo, a través de grupos de discusidn, encuestas, entrevistas u otros similares),
con objetivos controlables, y en el que se indicaran los plazos y los responsables de cada actividad, asi
como, la fecha de su ejecucion y la justificacién de las desviaciones a lo programado.

e Los funcionarios/as y el personal del Servicio podrén plantear sus dudas y sugerencias en relacidn a las
medidas preventivas, al prevencionista de riesgos del Departamento de Gestidn de Personas, o en su
ausencia, a quien lo reemplace, a traves de los canales ya mencionados.

Sin perjuicio de lo anterior, el Servicio podra organizar actividades para promover un entorno de respeto en
el ambiente de trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminacién, y la dignidad de las personas.

2.1 Mecanismos de seguimiento:

El Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y de la Antartica Chilena, con la participacion un representante
de [a o las Asociaciones de funclonarios y de integrantes del Comité Paritario de Orden, Higiene y Seguridad,
evaluardn anualmente el cumplimiento de las medidas preventivas programadas en esta materia y su eficacia,
identificando aspectos para [a mejora continua de la gestién de riesgos.

En esta evaluacidn se considerardn los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando corresponda su
medicidn; el niimerc de denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o de
violencia externa; solicitudes de intervencion para resolver conflictos y el nimero de denuncias por acoso o
violencia presentadas en el Servicio, entre otros, registradas en el periodo de evaluacion,

Se elaborara un informe por el Departamento de Gestidn de Personas con los resultados de esta evaluacidn,
que podrd ser consultado por las personas trabajadoras, solicitdndolo a dicho Departamento.

3. MEDIDAS PARA INFORMAR Y CAPACITAR:

El GORE Magallanes informara y/o capacitara a sus funcionarios y jefaturas en materias de prevencidn de la
violencia, acoso laboral, sexual en el trabajo, con la mayor periodicidad posible, sobre las siguientes materias:
e 1os riesgos identificados y evaluados;



e Las medidas de prevencién y proteccién que se adoptaran y del programa de trabajo de aplicacion de
dichas medidas;

» tos derechos y responsabilidades de los funcionarios y personal del GORE Magallanes;

» las conductas concretas que podrian llegar a constituir acoso o violencia y sus formas de presentacién;

e Los efectos en la salud de estas conductas;

s Lassituaciones que no constituyen acoso o violencia laboral;

s Laforma de realizar una denuncia y la necesidad de resguardo de informacidn sensible que se pueden
conocer en el marco de pracesos de investigacién relativos a estas materias.

Se pondré en conocimiento y se difundira el programa de prevencion de la violencta, acoso laboral, sexual en
el trabajo.

Para lo anterior Ia difusidn a los funcionarios/as se efectuard a través de diversos medios tales como correos
electrénicos, plataformas del Servicio (Centro de Informacion Virtual CIV), entre otras. Se efectuardn
capacitaciones internas y externas que serdn incorporadas en el Plan Anual de Capacitacién del Servicio {PAC).

4. LAS MEDIDAS QUE FUEREN NECESARIAS EN ATENCION A LA NATURALEZA DE LOS SERVICIOS
PRESTADOS.

Se podrén establecer las medidas gue fueren necesarias en atencidn a 2 naturaleza de los servicios prestados
para dar una oportuna aplicacién en la proteccién eficaz de la vida y salud de los funcionarios en materia de
violencia, acoso laboral, sexual en el trabajo. Lo anterior significa, como se adelantd en el punto 2 de este
acapite que se podran establecer medidas de prevencién especificas, de acuerdo a la naturaleza de los
servicios que se presten, identificando el tipo de riesgo por actividad, con perspectiva de género. Para estos
efectos serd especialmente relevante un diagndstico del tipo de servicios del drea que corresponda, la
caracterizacién de las personas que se desempefian en ella y la relacion de terceros ajencs a la relacién laboral
con los trabajadores, tales como clientes, visitas, proveedores, etc.

5. MEDIDAS DE RESGUARDO DE LA PRIVACIDAD Y LA HONRA DE LOS INVOLUCRADOS

El Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y de la Antdrtica Chilena, establecerd medidas de resguardo
de la privacidad y la honra de todos los involucrados en los procedimientos de investigacidn de violencia,
acoso laboral, sexua! en el trabajo, sean éstos denunciantes, denunciados, victimas y testigos, razén por la
cual se dispone la reserva en los lugares de trabajo de los hechos denunciados y de su investigacidn, y se
prohiben las acciones que los intimiden o que puedan colocar en riesgo su integridad fisica o psiquica, y para
lo cual se adoptaran las medidas para evitar que dichas acciones puedan perjudicar sus aportes durante las
investigaciones.

De este modo el Servicio asegurara la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigacion, y que el
denunciante, la victima o los testigos no sean revictimizados y estén protegidos contra represalias.

6. LAS MEDIDAS FRENTE A DENUNCIAS INCONSISTENTES EN ESTAS MATERIAS DE VIOLENCIA, ACOSO
LABORAL, SEXUAL EN EL TRABAIOQ.

Se realizardn gestiones preventivas encaminadas a evitar denuncias inconsistentes, representadas por
acciones de capacitacién y difusién oportuna a los funcionarios de los elementos bésicos de una denuncia y
los antecedentes necesarios para que esta tenga coherencia y completitud.

Lo anterior se entiende sin perjuicio de lo previsto en el N° 9 del articttlo 62 de la ley N° 18.575 que establece
que contraviene especialmente el principio de probidad, efectuar denuncias de irregularidades o de faltas al
principio de probidad -como ocurriria con denuncias sobre acoso-, de las que haya afirmado tener
conocimiento, sin fundamento vy respecto de las cuales se constatare su falsedad o el dnimo deliberado de
perjudicar a la persona denunciada.

Por otra parte, cabe tener presente que conforme al articulo 125 letra d} del Decreto con Fuerza de Ley 29
que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N2 18.834, sobre Estatuto Administrativo,
procede aplicar la medida disciplinaria de destitucién por presentar denuncias falsas de infracciones
disciplinarias, faltas administrativas o delitos, a sabiendas o con el dnimo deliberado de perjudicar al o a los
sujetos denunciados.




4. APRUEBASE, el “PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION DEL ACOSO SEXUAL,
tABORAL Y DE LA VIOLENCIA EN EL TRABAIC” del Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y de
la Antértica Chilena, el cual considera los documentos contenidos en los vistos N2 10 y 11 de Ia
presente resolucién, cuyo texto refundido, coordinado y sistematizado se transcribe a continuacion:

PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION
DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y DE LA VIOLENCIA EN EL TRABAIO

1. ALCANCE DEL PROCEDIMIENTO

El presente procedimiento de denuncia, investigacién y sancién —que es parte del protocolo institucional
sobre la materia, aplica para todas las personas que trabajan en y para el Servicio de Gobierno Regional de
Magallanes y de la Antartica Chilena, incluidas aquellas personas contratadas bajo la modalidad a honorarios
a suma alzada que también les es exigible el cumplimiento del principio de probidad administrativa, ademas
al personal de empresas externas, alumnos(as) en practica y usuarios.

2. PRINCIPIOS ORIENTADORES

En la implementacidn, interpretacion y aplicacién del presente procedimiento, se tendran en consideracion
los siguientes principios orientadores:

Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacion de vulneracién a la dignidad de las personas
incorpora como base fundamental el deber de prudencia y discrecidn, especialmente en quien asume la
responsabilidad de llevar adelante el procedimiento, tanto en la relacion con losfas afectados/as e
involucrado/as, en.su actuar general y respecto de la informacién que tome conocimiento, de manera que las
personas tengan y perciban gue se les otorga una confiable garantia de privacidad y que el proceso tendra el
caracter reservado.

No discriminacién: 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 discriminacién, por razones de sexo, género, orientacion sexual, religion, origen étnico vy social, cargo,
ideologia u opinidn politica, discapacidad u otras de similar naturaleza.

No revictimizacién o no victimizacién secundaria: Las personas receptoras de denuncias y aquellas que
intervengan en las investigaciones internas dispuestas por el empleador deberén evitar que, en el desarrollo
del procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la continuidad de Ia lesién o vulneracion sufrida
como consecuencia de la conducta denunciada, considerando especialmente los potenciales impactos
emeocionales y psicoldgicos adicionales que se puedan generar en la persona como consecuencia de su
participacidn en el procedimiento de investigacién, debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccian.

Colaboracién: Durante la investigacidn las personas deberdn cooperar para asegurar la correcta sustanciacion
del procedimiento, proporcionando informacidn Gtil para el esclarecimiento y sancién de ios hechos
denunciados, cuando corresponda.

Imparcialidad: Es el actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, tanto en la sustanciacion del
procedimiento como en sus conclusiones, debiendo adoptar medidas para prevenir la existencia de prejuicios
o intereses personales que comprometan los derechos de los participantes en la investigacion. f) Celeridad. El
procedimiento de investigacidn serd desarrollado por impulso de la persona que investiga en todos sus
tramites, de manera diligente y eficiente, haciendo expeditos los tramites y removiendo todo obstacule que
pudiera afectar su pronta y debida conclusidn, evitando cualquier tipo de dilacién innecesaria que afecte a las
personas involucradas, en el marce de los plazos legales establecidos.

Probidad administrativa: El principio de la probidad administrativa consiste en observar una conducta
funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal de la funcién o cargo, con preeminencia de! interés
general sobre el particular.

Celeridad: El procedimiento de investigacidn serd desarrollado por impulso de la persona que investiga en
todos sus tramites, de manera diligente y eficiente, haciendo expeditos los tramites y removiendo todo
obstaculo que pudiara afectar su pronta y debida conclusién, evitando cualquier tipo de dilacién innecesaria
que afecte a las personas involucradas, en el marco de los plazos legales establecidos.




Responsabilidad: Cada persona que realice una denuncia debe tener presente todos los aspectos que ésta
involucra. Por consiguiente, debe ser realizada de manera responsable y entregando todos los antecedentes
fundantes de la misma.

Es necesario ademas que se realice con la seriedad que corresponde, y teniendo presente que las denuncias
falsas o con el animo deliberado de perjudicar al denunciado, debidamente comprobadas podrian dar curso
a responsabilidades administrativas.

Perspectiva de género: La equidad de género comprende el trato idéntico no diferenciado, entre hombres y
mujeres que resulta en una total ausencia de cualquier forma de discriminacion arbitraria contra las mujeres
por ser tales, en lo que respecta al goce y ejercicio de todos sus derechos humanos.

3. ETAPAS DEL PROCEDIMIENTO

A continuacién, se describe el procedimiento que se aplicard en el Servicio de Gobierno Regional de
Magallanes y de la Antartica Chilena, para efectuar las denuncias por la accién de violencia, acoso laboral,
sexual en el trabajo, llevar a cabo la investigacion pertinente y la aplicacién de la sancién correspondiente, en
aquellos casos en los que se acredite la conducta. Este procedimiento tiene diferentes etapas, las que se
describen a continuacion:

3.1 Etapa de orientacién, acompafiamiento y seguimiento

Esta etapa consiste en acoger y orientar técnicamente a la persona denunciante sobre el proceso que conlleva
el formalizar una denuncia. Esta instancia estard a cargo de la jefatura y/o profesionales especializado del
Departamento de Gestion de Personas.

A continuacion, se detallan las acciones de esta etapa:

- Entregar a la persona denunciante los antecedentes conceptuales sobre lo que se constituye como
violencia, acoso laboral, sexual en el trabajo.

_ Orientar e informar acerca del procedimiento de denuncia del servicio, facilitando dicho texto en forma
material o electrénica, los deberes y derechos contenidos en el articulo 90°, letra A) del Estatuto
Administrativo, el cual indica las posibles sanciones ante una denuncia falsa.

—  Orientar al/el denunciante de los pasos a seguir a nivel administrativo.

- Informar las redes de apoyo a las que la persona denunciante puede recurrir, ejemplo: Asociacion
Chilena de Seguridad ACHS.

3.2 Etapa de formalizacién de denuncia
Para que la denuncia sea considerada formalizada esta debe ser entregada de manera presencial y mediante
el formulario existente en el CIV (Centro de Informacién Virtual) del Servicio de Gobierno Regional de

Magallanes y de la Antartica Chilena, debidamente firmado por el denunciante.

http://200.54.95.125/joomla/index.php

Este formulario se encuentra disponible para el caso de los/as funcionarios/as de planta, contrata, honorarios
a suma a alzada, alumnos/as en practicas y codigo del trabajo, siendo recibida directamente en el
Departamento Gestién de Personas, quien debera derivar a mas tardar el siguiente habil al jefe Superior del
Servicio, quienes tendran el deber de velar por su estricto resguardo, confidencialidad y respeto que la
naturaleza de la denuncia amerita.

3.3 Etapas del procedimiento para la denuncia

La denuncia es un mecanismo formal, de caracter reservado, que es la Unica instancia valida para representar
ante la Autoridad del Servicio, hechos constitutivos de violencia, acoso laboral y/o acoso sexual que pueda
afectar la integridad de una persona dentro del Gobierno Regional de Magallanes y de la Antartica Chilena.

Denuncia:

a) Se entrega el formulario de denuncia por parte del denunciante, documento que se encuentra
disponible en el CIV, y en el Departamento de Gestion de Personas.
La denuncia puede ser realizada por la persona afectada.
La denuncia puede ser presentada por una tercera persona (previa autorizacién de la afectada (o)




T

b)

d)

e)

Lz denuncia debe ser por escrito de acuerdo al Art. 90B del Estatuto Administrativo.
El formulario (Anexo N° 1) dispuesto en el CIV, contiene al menos |a siguiente informacién:

» Tipo de denuncia {si es violencia, acoso laboral, acoso sexual)

» Identificacién del denunciante (victima o denunciante)

> Datos personales del denunciante (nombre completo, Rut, correo electrénico, cargo y
dependencia)

Datos personales de la victima {nombre completo, Rut, correo electrénico, cargo y dependencia)
Datos personales de la denunciado {nombre completo, correo electrénico, cargo y dependencia)
Narracidn circunstanciada de los hechos

Identificacion de testigos

Evidencia y otros antecedentes que respalden la denuncia.

Fecha de recepcidn

Firma del denunciante.

YVVVVVVY

Dicho formulario debera cumplir los preceptos establecidos en la Ley N° 18.880, que establece las
bases de los procedimientos administrativos que rigen los actos de los érganos de la Administracién
del Estado.

Recibida la denuncia por parte del Gobernador Regional o quien le subrogue, en un plazo no superior
a 3 dias habiles, contados desde la recepcién de la denuncia, dicha autoridad, en calidad de Jefe
Superior del Servicio y con potestad disciplinaria para acoger o desestimar la denuncia, debera dar
curso de accién instruyendo la materializacidn, mediante un acto administrativo fundado.

Ante una denuncia desestimada fundadamente por la Primera Autoridad o quien lo subrogue, podra
derivar el caso al Departamento de Gestién de Personas, a fin de que se evalten mecanismos
alternativos de resolucidn de conflictos para la dependencia o las personas afectadas mediante
acciones de intervencién de clima laboral.

Una vez que €l Gobernador Regional o quien lo subrogue ha acogido la denuncia, debera mediante
Resolucidn exenta, instruir la apertura de un procedimiento disciplinario (investigacion sumaria o
sumario administrativo), designar un investigador o fiscal, segin corresponda, en un plaze no
superior a 3 dias a contar de fa fecha en que se acoge la denuncia.

4. Etapa de investigacion

En esta instancia se investigan formalmente los hechos objeto del pracedimiento de denuncia realizado.

- Respecto al Investigador o fiscal designado por la Primera Autoridad, éste/a contara con la jerarquia mas
idénea para realizar el procedimiento y que tenga desempefio en una dependencia distinta de aquel donde
ocurrieron los hechos, estefa deberd investigar los hechos denunciados, determinar las posibles
responsabilidades administrativas involucradas (particularmente aquellas que pudiesen atentar contra el
principio de Probidad Administrativa y muy especialmente, aquellas que puedan implicar atentados a la
dignidad de las personas), y emitir el respectivo Informe o Vista Fiscal a la Primera Autoridad.

— Paratodos los efectos, el sumario administrative y/o la investigacién sumarial se realizaran conforme se
encuentra normado y regulado por el Estatuto Administrativo.

Asimismo, dicho funcionario/a designado como investigador o fiscal, preferentemente debera poseer
capacitaciones y/o certificaciones de formacion en la materia.

4.1 buracién del periodo de investigacion

Por tratarse de materias delicadas que impactan en !a salud mental y clima laboral de las partes involucradas,
los procesos administrativos deberdn desarrollarse en el menor plazo posible y con estricto apego a las
disposiciones del Estatuto Administrativo, de tal manera que los/las encargados del proceso deben ajustarse
a estos tiempos, considerando que comprometen su propia responsabilidad ante la dilatacién injustificada de
los procesos.

De acuerdo a lo estipulado en la ley N2 21.643, Art. N2 1 nimero 10) “En cualquier caso, la investigacién
debera concluirse en el plazo de treinta dias”.

5. Derechos del denunciante una vez que ha realizado la denuncia




Los/as funcionarios/as que han realizado una denuncia ante la autoridad competente tendran los siguientes
derechos, que rigen desde la fecha en que la autoridad reciba la denuncia y hasta que se resuelva en definitiva
no tenerla por presentada o hasta noventa dias después de finalizada la investigacion de la denuncia; {Art.
90A)

12,  No podréa sér objeto de las medidas disciplinarias de suspension de empleo o destitucidn.
29, No podra ser objeto de precalificacién anual, si el denunciado fuese su superior jerarquico.
32, Reserva de identidad en la gestién de la denuncia.

En el caso de hechos referidos a las prohibiciones establecidas en el articulo 84 [etras I} o m) del Estatuto
Administrativo, el o la investigador(a) o fiscal debera adoptar las medidas de resguardo necesarias respecto
de las personas involucradas, entre las que se encuentran la separacion de los espacios fisicos, la
redistribucién de la jornada de trabajo y el proporcionar a la persona denunciante atencién psicoldgica
temprana, a través de los programas que disponga el crganismo administrador respectivo de la Ley N° 16.744
u otros especiales. '

Las medidas adoptadas subsistirdn por el tiempo que dure el procedimiento disciplinario y hasta que éste se
encuentre afinado.

6. Medidas alternativas de cardcter administrativo no sancionatorias
!

Sin perjuicio de las facultades que tiene un/a investigador(a) o fiscal en el procedimiento disciplinario
respectivo y dada la naturaleza de estas conductas de violencia o acoso y el impacto negativo que pueden
tener para [a convivencia v clima laboral, la Autoridad Superior que designd a él o la investigador{a) o fiscal
podra adoptar las siguientes medidas alternativas de caracter administrativo no sancionatorias para los casos
de vialencia, acoso laboral o sexual, entre otras que estime pertinentes, a fin de garantizar que las actuaciones
gue sean necesarias de realizar, no se vean entorpecidas por [a accion de terceros involucrados o no
involucrados:

- Separacién fisica temporal de las partes involucradas, con consentimiento de la victima;
- Consejeria psicosocial individual a las partes involucradas, por separado, con consentimiento de la victima;
- Consultoria grupal a la dependencia donde se produjo el conflicto.

7. Medidas precautorias

El/la fiscal podra adoptar como medida precautoria, el suspender de sus funciones o destinar transitoriamente
a otra funcidn dentro de la misma institucién al o la os/as inculpados/as, siendo esta una facultad privativa
del/a fiscal instructor/a.

8. Entrega de informacién de la denuncia

Quien oficie como fiscal deberd mantener informado/a al denunciante y denunciado de los hitos que marcan
el estado de avance del proceso sumarial, tales como: inicio y cierre de la investigacion, formulacion de cargos,
vista del fiscal, remisidn de expediente, entre otros, sin que ello implique la transgresidn del secreto del
sumario.

En tal caso, se deberd indicar una via expedita para la notificacidn, como correc electrénico u otro, en la que
se pueda comunicar a las partes lo anterior.

9, Etaparesolutiva

Una vez adoptada la decision definitiva por parte de la Autoridad Superior competente, se debera dictar la
resolucion de cierre del proceso en un plazo de 5 dias, de [a cual se enviard copia para registro al departamento
de Gestidn de Personas.

Si se determina responsabilidad administrativa, se establecera alguna de las sanciones que define el Estatuto
Administrativo, a saber:

- Censura: consiste en la reprensién por escrito que se hace al funcionario/a, de la cual se dejara
constancia en su hoja de vida, mediante una anotacidén de demérito de dos puntos en el factor de
calificacion correspondiente.



- Multa: privacién de un porcentaje de la remuneracién mensual, la que no podra ser inferior a un cinco
por ciento ni superior a un veinte por ciento de ésta. El funcionario en todo caso mantendra su obligacién
de servir el cargo. Se dejaré constancia de ella en la hoja de vida del funcionario mediante una anotacién
de demérito. El factor de calificacién se encuentra establecido en el Art. N2 123 del Estatuto
Administrativo.

—  Suspensidn del emplea: consiste en la privacién temporal del empleo con goce de un cincuenta a un
setenta por ciento de las remuneraciones y sin poder hacer uso de los derechos y prerrogativas
inherentes al cargo. Se dejara constancia de ella en la hoja de vida del funcionario mediante una
anotacion de demérito de sels puntos en el factor correspondiente.

_  Destitucion: es Ja decisién de la autoridad facultada para hacer el nombramiento de poner término a los
servicios de un funcionario/a. Las prohibiciones estatutarias explicitas tienen como resultado esta
medida administrativa gravosa. {Art. 125 Estatuto Administrativo).

10. Etapa de apelacién

En el marco del debido proceso, la persona acusada tendrd todos los recursos y herramientas de defensa
establecidos en el Estatuto Administrativo.

Los recursos que podran deducirse en contra de la resolucién de [a autoridad serdn aquelios sefialados en el
Estatuto Administrativo, esto es, reposicién ante la misma autoridad que dicté la medida o reclamo ante [a
Contralorfa General de la Reptiblica de acuerdo con lo establecido por el articulo 160 del Estatuto
Administrativo.

11. Etapa de cierre y notificacién

Una vez concluido el proceso disciplinario respectivo, fa Primera Autoridad del Setvicio o guien lo subrogue,
debers notificar a las partes denunciantes de los resultados de éste.

Sin perjuicio del resultado del procedimiento administrativo, el Departamento de Gestién de Personas debera
ejercer las medidas necesarias para restaurar un ambiente [aboral saludable y de mutuo respeto en el drea
afectada, como, por ejemplo, reuniones periddicas entre las jefaturas responsables y los/as funcionarios/as,
con la finalidad de tratar estas tematicas y las mejores formas de prevenir y erradicar las conductas lesivas a
la dighidad de las personas.

Asimismo, podra sugerir medidas de mitigacién de dafios para las partes afectadas, especialmente para las
personas denunciantes.

12. Respecto de la vida y la integridad fisica de los funcionarios y funcionarias

Cuando se atente contra la vida o integridad fisica de los funcionarios y las funcionarias, la Autoridad Superior
del Servicio debera resolver fundadamente acerca de la necesidad de iniciar de oficio el procedimiento de
investigacién sumaria o sumario administrativo para determinar las responsabilidades administrativas en caso
de que éstas correspondan o, por [a misma via, poner dichos antecedentes en conocimiento del Ministerio
Piblico.

13. DE LAS Y LOS INTERVINIENTES EN PROCESOS DE DENUNCIA E INVESTIGACION

Se refiere en calidad de agentes a los intervinientes en un proceso de denuncia entendiendo que éste se
desarrolla en un contexto administrativo de una organizacidn publica como el Gobierno Regional:

- Denunciado/a: Persona cuya supuesta conducta es objeto de la denuncia, quien eventualmente
manifiesta actitudes, comportamientos hostigadores y humillantes, hacia otra persona en el Servicio y que
ha sido sefialado/a por elfla denunciante y/o victima como el/la responsable de los hechos relatados que
constituirfan violencia, acoso laboral y/o sexual.

— Victima: Funcionario/a, trabajador/a o estudiante en practica afectado por las supuestas conductas de
violencta, acoso laboral o sexual de un denunciado/a.

- Denunciante: Victima o un/a tercero/a que pone en conocimiento el hecho constitutivo de violencia,
acoso [aboral, sexual, ratificando |la denuncia formalmente.




— Orientador/a de denuncia: Son los/as funcionarios/as del Departamento de Gestion de Personas, que
posean las competencias y habilidades para brindar la primera acogida a las personas que presentan una
denuncia por violencia, acoso laboral, sexual en el trabajo. Su funcién serd orientar e informar a la persona
denunciante, acogerla con actitud respetuosa y exenta de prejuicios. No le compete admitir o desestimar
la denuncia, sino que canalizar hacia la autoridad competente si ésta decide finalmente hacer la denuncia
de manera formal.

- Fiscal o investigador/a: Funcionario/a designado/a por la autoridad competente, perteneciente a una
unidad, departamento o divisién distinto a aquel en que ocurrieron los hechos y que deberd tener igual o
mayor grado o jerarquia que el/la funcionario/a que aparezca involucrado/a como denunciado en los
hechos.

Elfla fiscal o investigador/a estard a cargo de la investigacién y tendrd amplias facultades para realizar la
investigacion y los/as funcionarios/as del Servicio estaran obligados/as a prestar la colaboracién que se les
solicite.

Para estar a cargo de la investigacidn, debera preferentemente estar capacitado/a para ejercer su rol y es
quien propone el resultado final del proceso disciplinario para ser decidido por la autoridad competente.

14. DE LOS DERECHOS DE LA VICTIMA

En la atencién del caso, la victima debe recibir un trato humana, no sesgado y respetuoso con la dignidad, de
acuerdo a los principios orientadores descritos en el punto 2 del presente documento.

Los/as funcionarios/as que formulen una denuncia en calidad de victima, tendran los siguientes derechos, de
acuerdo con el articulo 90, letra A del Estatuto Administrativo:

a) No podran ser objeto de las medidas disciplinarias de suspensién del empleo o de destitucién, 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 noventa dias después de haber terminado la investigacién sumaria
o sumario, incoados a partir de |a citada denuncia.

b) No ser trasladados de locafidad o de la funcién que desempefaren, sin su autorizacién por escrito,
durante el lapso a que se refiere [a letra precedente.

¢) No ser objeto de precalificacién anual, si el denunciado fuese su superior jerarquico, durante el mismo
lapso a que se refieren las letras anteriores, salvo que expresamente la solicitare el denunciante. Si no lo
hiciere, regira su tltima calificacién para todos los efectos legales.

15. DE LOS DERECHOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

En la atencién del caso, la persona denunciada debe recibir un trato humano, no sesgado y respetuoso con la
dignidad, de acuerdo a los principios orientadores descritos en el punto 2 del presente documento y que
garantice su derecho a:

a) Recibir informacién completa en relacién con el procedimiento descrito en el presente reglamento y
de sus derechos.

b) Ser tratada/o con reserva de identidad al recibir la atencidn, respecto de sus datos personales y los de
sus ascendlentes, descendientes o cualquier otra persona que esté bajo su custodia.

c) Presentar pruebas dentrc de los plazos legales.

16. DE LA OBLIGACION DE NO REVICTIMIZAR

Las/os funcionarias/os que tengan participacidn en el presente procedimiento institucional deberan tener en
consideracidn los siguientes lineamientos para evitar la revictimizacion:

1) Realizar la primera entrevista en un plazo prudente, evitando someter a la victima a la repeticién de
relatos o pruebas.

2) Realizar la atencién y diligencias en espacios que garanticen privacidad.

3) No divulgar la informacidn sobre los hechos, salvo por mandato legal o judicial.

4) No asumir juicios frente a la orientacién o conducta sexual de la persona victimizada, a partir de su
apariencia o comportamientos.

5) No obligar a la persona a desmotivar las denuncias.

6) No solicitar pruebas como requisite para recibir la denuncia.

N No emitir opiniones, juicios de valor o cansejos sobre los hechos de violencia, discriminacion o acoso.
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8) No minimizar o menospreciar los hechos relatados por la persona victimizada, ni desestimar los riesgos
que identifica.

9) No culpabilizar a la persona victimizada por los hechos ocurridos o justificarlos.

10}  No indagar sobre la conducta o comportamientos sexuales de la persona victimizada o sobre detalles
impertinentes, denigrantes o vergonzosos de los hechos, que puedan vulnerar su intimidad.

11)  No someter a la persona victimizada a la repeticién innecesaria de su narracién de los hechos, cuando
ya los expuso dentro del proceso disciplinario o en otra diligencia o espacio victimizada a confrontar a
la persona denunciada.

12)  Noasumir una posicién autoritaria, paternalista, sobreprotectora o de contratransferencia psicosocial,
que limite la autonomia de la persona victimizada.

17. DE LAS NOTIFICACIONES

La forma normal de notificar es “personalmente”. Excepcionalmente, se notificara por carta certificada al
funcionario que no fuere habido por dos dias consecutivos, en su domicilio o lugar de trabajo, de todo lo cual
debera dejarse constancia. En esta Ultima circunstancia, el funcionario se entendera notificado cumplidos 3
dias desde que la carta haya sido despachada por Correos de Chile, al domicilio que tiene registrado en el
trabajo. Asi mismo, se notificaré en el caso de que Jas partes se encuentren haciendo uso de su Feriado legal
o Licencias Médicas.

La ejecucion directa de una notificacion podra ser realizada por el/la fiscal o por el/la actuaria designada para
tal procedimiento.

Las notificaciones deberan contener como minimo las siguientes menciones:
1) ldentificacién del proceso de investigacion.

2) Motivo o resolucion por la que se notifica.

3) Calidad en la cual se cita y motive dela citacidn.

4) Identificacién de la persona responsable de la investigacién.

Se dejard constancia de toda notificacién en el expediente de la investigacién, dando copiade dicha constancia
a la parte que lo solicitara.

18. DE LOS PLAZOS

Los plazos sefialados en el presente procedimiento se ajustardn a lo establecido en el Estatuto Administrativo
y en la ley de Procedimiento Administrativo.

Asimismo, se trata de plazos fatales, sin perjuiciodela solicitud de prérroga que efectie el fiscal o investigador
al jefefa Superior del Servicio, siendo la autoridad que puede acceder a esta extensién de tiempo en las
acciones que le responden durante el proceso de denuncia, investigacidn y sancion.

El incumplimiento de los plazos establecidos en el presente procedimiento podra acarrear la correspondiente
responsabilidad administrativa, previa investigacién, pudiendo aplicarse las sanciones respectivas, en el caso
de que las partes afectadas realicen una denuncia contra quien no cumpla y observe los plazos en la forma
sefialada.

De acuerdo a lo estipulado en la ley N2 21.643, Art. N2 1 niimero 10) “En cualquier caso, la investigacién
deberé concluirse en el plazo de treinta dias”.




ANEXO N°1

@. FORMULARIO DE DENUNCIA
&

INDIQUE EL TIPO DE ATENTADO A LA DIGNIDAD
Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

Violencia en el Trabajo

Acoso Laboral

Acoso Sexual

IDENTIFICACION DEL DENUNCIANTE
(Datos de identificacion respecto a quien realiza la denuncia)
Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

VICTIMA (Persona en quien recae la accion de violencia organizacional, acoso sexual, maltrato
y acoso laboral)

DENUNCIANTE (Persona (un tercero) que pone en conocimiento el hecho constitutivo de
violencia organizacional, acoso sexual, maltrato y acoso laboral y que no es victima de tales
acciones).

Datos Personales del DENUNCIANTE (sélo en el caso que NO sea la persona)

Nombre Completo

Cargo que desempeiia

Departamento, Unidad, Area
de desempeio

Domicilio

Correo electrénico

Datos personales de la VICTIMA

Nombre Completo

RUT

Cargo que desempefia

Departamento, Unidad, Area
de desempefio

Domicilio

Correo electrénico

Datos personales del DENUNCIADO/A - VICTIMARIO/A

Nombre Completo

Cargo que desempefia

Departamento, Unidad, Area
de desempefio

RESPECTO DE LA DENUNCIA

Nivel Jerdrquico del DENUNCIADO/A — VICTIMARIO/A respecto de la Persona
Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

Nivel Superior

Igual Nivel Jerarquico

Nivel Inferior

iEl/la DENUNCIADO/A - VICTIMARIO/A corresponde a la Jefatura Superior inmediata?
Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

Si

No

NARRACION CIRCUNSTANCIADA DE LOS HECHOS

Describa las conductas manifestadas — en orden cronoldgico- por el presunto/a VICTIMARIO/A qué
avalarian la denuncia. (Sefialar nombres, lugares, fechas y detalles que complementen la denuncia). (Si
desea puede relatar los hechos en hoja adjunta)

Sefala desde hace cuanto tiempo es victima de acciones del tipo violencia organizacional:

Sefiale individualizacion de quien o quienes hubieren cometido actos atentatorios a la dignidad de las
personas. (Sefialar nombres, lugares, fechas y detalles que complementen la denuncia). (Si desea puede
relatar los hechos en hoja adjunta)




Sefale individualizacion 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 alternativa que corresponda:

Ninguna Evidencia Especifica

Testigos

Correos Electrénicos

Fotografias

Video

Otros documentos de respaldo

Si Respondi6 “Otros documentos de respaldo”, favor sefiale cudl/es:

Observaciones:

*Cada persona que realice una denuncia debe tener presente todos los aspectos que ésta involucra. Por
consiguiente, debe ser realizada de manera responsable y entregando todos los antecedentes fundantes de la
misma. Es necesario ademds que se realice con la seriedad que corresponde, y teniendo presente que las
denuncias falsas debidamente comprobadas podrian dar curso a responsabilidades administrativas.

Nombre y Firma del Denunciante

Fecha y hora de recepcién

---- fin de la transcripcion----

5. PUBLIQUESE, en el Centro de Informacién Virtual (CIV), y péngase en conocnmlento del servicio de
Gobierno Regional de Magallanes y de la Antartica Chilena. /' o

ANOTESE, NOTIFIQUESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

,;;j%%,/

Didtribucién:
1. Gabinete Regional
2.Servicio Gobierno Regional Magallanes y de la Antartica Chilena

3. Archivo Departamento Gestion de Personas
4,Unidad de Partes
5.Archivo




