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. INTRODUCCION

En el marco de la dictacién de la Ley N° 21.643, que introdujo modificaciones a diversos cuerpos
legales en materia de prevencion, investigacidn y sancidn del acoso laboral, sexual o violencia en
el trabajo, el Servicio Agricola y Ganadero declara su compromiso de desarrollar acciones que
promuevan ambientes laborales basados en un trato libre de violencia, compatible con la
dignidad de la personay con perspectiva de género, lo que se formaliza en la Politica Institucional
de Igualdad y Equidad de Género a través en la Resolucion Exenta N° 6202 / 2024 y la Politica de
Desarrollo de Personas del Servicio, a través de la Resolucion Exenta N° 8356 / 2024, que nos
permita comprender vy distinguir que las situaciones en el trabajo afectan de diferente manera a
hombres, mujeres y personas no binarias evitando los sesgos, prejuicios y estereotipos, mejorando
la calidad de vida, el bienestar fisico, psicoldgico y social de sus trabajadores/as, propendiendo al
respeto del derecho de toda persona, con ocasién del trabajo, a disfrutar de un espacio libre de
violencia, acoso laboral y sexual.

Il. OBIJETIVO

Establecer un protocolo de prevencién de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual para
promover el buen trato, ambientes laborales saludables y respetuosos de la dignidad de las
personas, considerando acciones de difusidn, sensibilizacion, formacién y monitoreo, asi como
de denuncia, investigacién y sancién de aquellas conductas que atenten contra lo sefialado.

lll. ALCANCE O COBERTURA

Este procedimiento aplica para todas las personas que trabajan en y para la institucion,
independiente de su calidad juridica o relacidn contractual, incluidas/os alumnas/os en practica,
trabajadores/as subcontratados/as y aquellas personas contratadas bajo la modalidad a
honorarios, a quienes les es exigible el cumplimiento del principio de probidad administrativa.

También aplica a usuarios y usuarias que se relacionen con funcionarios/as, honorarios/as y/o
alumnos/as en practica, en el contexto de las funciones del SAG.

IV. MARCO NORMATIVO

La Ley N2 18.575 “Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la Administracidn del Estado”,
establece en su Articulo 529 la obligatoriedad de dar estricto cumplimiento al Principio de
Probidad Administrativa, el cual ordena:

“Observar una conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal de la funcion o
cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular. Su inobservancia acarreard las
responsabilidades y sanciones que determinen la Constitucidn, las leyes y el pdrrafo 42 de este
Titulo, en su caso”.

El Estado de Chile, a través del Poder Legislativo, ha establecido que, entre las conductas que
atentan contra el principio de Probidad Administrativa, ejercer conductas de acoso sexual, laboral
o de violencia en el trabajo, que sufran funcionarias y los funcionarios en los términos del articulo
2 del Codigo del Trabajo (articulo 62 N° 10 Ley N° 18.575, a contar del 1 de agosto de 2024). Por otra

parte, encontramos otros cuerpos normativos, que regulan estas conductas:
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= Constitucion Politica de la Republica de Chile, Articulo 192 nimero 1°: que garantiza “el
derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas”.

= Ley N2 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual e incorpora esta preceptiva para toda
relacion de trabajo, sea publica o privada, modificando el modificando el Estatuto
Administrativo, el Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y el Cddigo de
Trabajo.

» Ley N2 20.607, que tipifica y sanciona el acoso laboral e incorpora esta preceptiva para toda
relacidn de trabajo, sea publica o privada, modificando el Estatuto Administrativo, el Estatuto
Administrativo para funcionarios municipales y el Cédigo de Trabajo.

= Convencion sobre la Eliminacidn de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW).

= Convencidn Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer
(Convencidn do Belém do Para).

= Ley N2 18.834, Estatuto Administrativo, que prohibe a todo funcionario realizar cualquier
acto atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios, se considerara como una accién de
este tipo el acoso sexual (Articulo 84 letra L) y realizar todo acto calificado como acoso laboral
(Articulo 84 letra M).

= Convenio 190 sobre la violencia y el acoso, de la Organizacion Internacional del Trabajo,
promulgado en Chile por Decreto 122 de 2023, del Ministerio de Relaciones Exteriores.

= Ley N° 21.643, que modifica el Cédigo del Trabajo y Otros Cuerpos, en materia de Prevencion,
Investigacidon y Sancion del Acoso Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo, y su
Reglamento, establecido en el Decreto 21, de 2024, del Ministerio del Trabajo y Seguridad
Social.

= Ley 21.675, que estatuye medidas para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en contra
de las mujeres, debido a su género.

= Articulo 2 del Cédigo del Trabajo, que define acoso sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo.

V.  PRINCIPIOS ORIENTADORES DEL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION

Perspectiva de género: Deberdn considerarse durante todo el procedimiento, las discriminaciones
basadas en el género que pudiesen afectar el ejercicio pleno de derechos y el acceso a
oportunidades de personas trabajadoras, con el objetivo de alcanzar la igualdad de género en el
ambito del trabajo, considerando entre otras, la igualdad de oportunidades y de trato en el
desarrollo del empleo u ocupacion.

No discriminacion: El procedimiento de investigacion reconoce el derecho de todas las personas
participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones, exclusiones o preferencias
arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia materna,
amamantamiento, edad, estado civil, sindicacién, religién, opinidn politica, nacionalidad,
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ascendencia nacional, situacion socioecondmica, idioma, creencias, participacion en
organizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad de género, filiacién, apariencia personal,
enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier otro motivo, que tengan por objeto anular
o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

Para su cumplimiento, se deberan considerar, especialmente, las situaciones de vulnerabilidad o
discriminaciones multiples en que puedan encontrarse las personas trabajadoras.

No revictimizacion o no victimizacion secundaria: las personas receptoras de denuncias y
aquellas que intervengan en los procesos disciplinarios instruidos para indagar denuncias,
deberan evitar que, en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la
continuidad de la lesidon o vulneracién sufrida como consecuencia de la conducta denunciada,
considerando especialmente los potenciales impactos emocionales y psicolégicos adicionales que
se puedan generar en la persona como consecuencia de su participacién en el procedimiento de
investigacion, debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccidn.

Confidencialidad: Implica el deber de los participantes de resguardar el acceso y divulgacion de
lainformacion a la que accedan o conozcan en el proceso de investigacién de acoso sexual, laboral
y de violencia en el trabajo.

Imparcialidad: Es el actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, tanto en la sustanciacién 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.

Celeridad: El procedimiento de investigacion serd desarrollado por el/la investigador/a o fiscal,
segln corresponda, de manera diligente y eficiente, haciendo expeditos los tramites y
removiendo todo obstaculo que pudiera 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.

Razonabilidad: El procedimiento de investigacion debe respetar el criterio légico y de
congruencia que garantice que las decisiones que se adopten sean fundadas objetivamente,
proporcionales y no arbitrarias, permitiendo ser comprendidas por todos los participantes.

Debido proceso: El procedimiento de investigacion debe garantizar a las personas trabajadoras
gue su desarrollo sera con respeto a los derechos fundamentales, justo y equitativo, reconociendo
su derecho a ser informadas de manera clara y oportuna sobre materias o hechos que les pueden
afectar, debiendo ser oidas, pudiendo aportar antecedentes y que las decisiones que en este se
adopten sean debidamente fundadas. Se debera garantizar el conocimiento de su estado a las
partes del procedimiento considerando el resguardo de los otros principios regulados en el
presente reglamento, y a las normas que rigen el procedimiento.

Colaboracion: Durante la investigacion, las personas deberan cooperar para asegurar la correcta
sustanciacion del procedimiento, proporcionando informacion util para el esclarecimiento y
sancion de los hechos denunciados, cuando corresponda.



Responsabilidad: Cada persona que realice una denuncia, debe tener presente todos los aspectos
que ésta involucra. Por consiguiente, debe ser realizada con seriedad, sabiendo que, frente a una
denuncia falsa, basada en argumentos o evidencia, que sean comprobadamente falsos; o la
utilizacién de la denuncia para fines ajenos al objetivo del presente procedimiento, que se acredite
en el proceso, serd objeto de medidas disciplinarias.

Proteccion a la Dignidad y honra de las Personas: se debe proteger la dignidad tanto de la
persona victima de violencia o acoso, como de todas las personas implicadas en el procedimiento.

Probidad Administrativa: consiste en observar, una conducta funcionaria intachable, un
desempeiio honesto y leal de la funcidén o cargo, con preeminencia del interés general sobre el
particular.

V.  MARCO CONCEPTUAL

1. Acoso Laboral

Toda conducta que constituya agresidén u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas
personas trabajadoras, en contra de otra u otras personas trabajadoras, por cualquier medio, ya sea
gue se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los
afectados su menoscabo, maltrato o humillaciéon, o bien que amenace o perjudique su situacién
laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2 Cédigo del Trabajo).

Es importante tener en cuenta que esta definicion rige para las conductas ocurridas a contar del 1
de agosto de 2024. Para aquellas acontecidas con anterioridad, rige la antigua definicién del
articulo 2 del Cédigo del Trabajo.

Eiemplos de Acoso Laboral: sean comportamientos, palabras, actos, gestos y/o escritos?:

e Gritar, avasallar o insultar la victima.

e Asignar objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles de
cumplir, y tareas que son manifiestamente inacabables en ese tiempo.

e Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.
e Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

e (Quitar areas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas rutinarias, sin
interés o incluso ningun trabajo que realizar.

e Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo, sin decir nada a
el/la trabajador/a o sin justificacion.

LEjemplos extraidos del libro “Mobbing Manual de autoayuda. Afronte el acoso psicoldgico en el

trabajo”, IRaki Pinuel, pagina 27, 28 y 29.
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Tratar de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra él/ella,
con vistas a estigmatizarle ante otros/as compafieros/as o jefes/as.

Ignorar o excluir, hablando solo a una tercera persona presente, simulando su no
existencia (ningunedndolo) o su no presencia fisica en la oficina o en las reuniones a las
gue asiste (como si fuera invisible).

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

Difamar a la victima, extendiendo por la organizacién rumores maliciosos o calumniosos
gue menoscaban su reputacion, su imagen o su profesionalidad.

Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras personas o a
elementos ajenos a la personal, como la casualidad, la suerte, la situacidon del mercado,
etc.

Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones, etc., sin
justificacion.

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

Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demas
trabajadores/as, caricaturizandolo o parodiando.

Desacreditar el trabajo de un compafiero/a.
Aislar a la victima.

Animar a otros/as compafieros/as a participar en cualquiera de las acciones anteriores
mediante la persuasion, la coaccién o el abuso de autoridad.

2. Acoso sexual

El que una persona realice, 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 oportunidades en el empleo (articulo 2 del Cédigo del Trabajo).

Distinguiendo algunos conceptos que se desprenden de la definicién de Acoso Sexual, seglin lo que
sefiala la normativa, es posible mencionar lo siguiente?:

2 “Manual de autoaprendizaje sobre acoso sexual”, Direccién del Trabajo y Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), 2006, pagina 36.
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= Realizada por una persona:

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

= Sin consentimiento:

La falta de consentimiento es determinante para configurar el acoso sexual. Cuando la persona
objeto de un requerimiento de cardcter sexual responde y acepta por su propia voluntad, no
puede alegar posteriormente acoso sexual, a no ser que la expresién de voluntad se funde en la
coercion o la posibilidad futura de peores hostigamientos o agresiones, incluida la estabilidad o
continuidad laboral.

= Por cualquier medio:

Las conductas constitutivas de acoso no se encuentran limitadas a acercamientos o contactos
fisicos, sino que incluye cualquier accién del acosador/a sobre la victima que pueda representar un
requerimiento de caracter sexual.

= Con amenaza de perjuicio laboral o las oportunidades en el empleo:

Se caracteriza porque el rechazo de una persona a esa conducta o su sumision a ella es empleada
explicita o implicitamente como base para una decisiéon que afecta al trabajo de esa persona, como
el acceso a la formacién profesional o al empleo; continuidad en el empleo; promocidn; salario; o
cualquier otra decision relativa al empleo.

Se trata de una conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para
quien la sufre.

Ejemplos Acoso Sexual:

= Comportamiento fisico de naturaleza sexual (abrazos, roces con connotacion sexual):
equivale a un contacto fisico no deseado, que varia desde tocamientos, palmaditas, pellizcos
o roces en el cuerpo de otra persona, al intento de violacién y la coaccion para las relaciones
sexuales.

= Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): incluye insinuaciones sexuales,
proposiciones o presidn para la actividad sexual, insistencia para una actividad social fuera
del lugar del trabajo después que se haya puesto en claro que dicha insistencia es molesta,
flirteos ofensivos, comentarios insinuantes u obscenos.

=  Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicién de imagenes
sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o materiales, miradas impudicas, sonidos

3 “Manual de autoaprendizaje sobre acoso sexual”, Direccién del Trabajo y Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT), 2008, pagina 20.
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o gestos que aluden a situaciones sexuales.

» Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la persona en el lugar de
trabajo (correos electrénicos, proposiciones, etc., todas ellas de caracter sexual): el acoso
sexual no es una tentativa parainiciar relaciones sexuales, sino la expresion del uso del poder
de una persona por sobre otra. Se trata de una conducta de caracter sexual que denigra, es
intimidante o es fisicamente abusiva, como, por ejemplo, los insultos que estadn relacionados
con el sexo y los comentarios de este caracter, sobre el aspecto o la vestimenta y que son
ofensivos. Una conducta asi puede crear un ambiente de trabajo degradante para el/la
acosado/a.

3. Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral

Aqguellas conductas que afecten a las personas trabajadoras, con ocasion de la prestacién de
servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros (articulo 2 del Cédigo del
Trabajo).

Ejemplos de Violencia en el trabajo:

e Gritos 0 amenazas.
e Uso de garabatos o palabras ofensivas.
e Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

e Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas, dafnos materiales en
entornos laborales utilizados por las personas trabajadoras o su potencial muerte.

VII. DESCRIPCION DEL PROCESO

a. Presentacion de la denuncia.

La denuncia es el acto formal que se presenta por escrito y por el cual se pone en conocimiento a
el/la Director/a Nacional del SAG, un hecho que estima constitutivo de violencia en el trabajo,
acoso laboral y/o, acoso sexual



INICIO

Ingreso de la
denuncia

Receptora de
denuncias

Envio de formulario de
denuncia ley 21.643

2 dias hébiles

Anélisis del caso

3 dias habiles

La activacidn de acompafamiento
psicolégico no afecta ni impacta en
el proceso de investigacion sumaria

¢El caso podria corresponder a
violencia, acoso laboral o sexual?

Se desestima la

denuncia
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[
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denunciante
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Instruccion de
investigacion
sumaria

Instrucciéon de
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administrativo

Direccion nacional
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resguardo

Fiscal puede
adoptar medidas
de resguardo

]

Se realiza desde el proceso
disciplinario por la ley 21.643

Puede acudir a
Contraloria de
manera particular

(10 dias habiles)

Notificacién del resultado del proceso
al/la denunciante y a la victima sino
coincide con el/la denunciante

5 dias habhiles. Si es por carta
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FIN

T
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Acompafamiento
psicolégico
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telematicas

La activacion de EPT
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en el proceso de
investigacién sumaria

Se activa el Procedimiento de estudio
de puesto de trabajo por posible
enfermedad profesional (EPT)

¢Se pesquisa una posible enfermedad
profesional o accidente laboral?

Se desestima el
acompanamiento
psicolégico

Se da por terminada
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El/la receptor/a de denuncia deberd registrar la recepcién de la denuncia, otorgandole
numeracion. Enviard comprobante de recepcidon de denuncia por Hoja de Envio reservada o correo
electrénico a el/la denunciante. Luego, el/la receptor/a de denuncia derivara la denuncia a el/la
Director/a Nacional del SAG, en un plazo de 2 dias habiles.

El/la Directora/a Nacional tiene un plazo de 3 dias habiles para determinar si se entiende
presentada o desestimada la denuncia. Si la desestima, debera hacerlo mediante resolucion
fundada, que el/la receptora de denuncia notificara por Hoja de Envio reservada o correo electrdnico
a el/la denunciante en el plazo de 5 dias habiles. El/la denunciante podra reclamar de la decisién
ante la Contraloria General de la Republica, en el plazo de 10 dias habiles contados desde la
notificacién de la resolucion.

Si se entiende presentada, el/la Directora/a Nacional determinara si el proceso disciplinario sera
instruido por la respectiva Direccidn Regional o la Division Juridica, y si se debera tratar de una
investigacion sumaria o un sumario administrativo, en atencién a las caracteristicas y gravedad de
la denuncia.

El/la receptor/a de denuncia informara de la decisidén de el/la Director/a Nacional, por Hoja de
Envio reservada o correo electrénico a el/la denunciante, junto con la informacién de contacto
para solicitar apoyo y acompanamiento psicolédgico, segln se detallard en el apartado VIII.

Seguidamente, el/la receptor/a de denuncia remitird los antecedentes y decision de el/la
Director/a Nacional por Hoja de Envio reservada en Ceropapel, a la Direccién Regional o Divisidn
Juridica, segun corresponda, para que instruya el proceso disciplinario.

b. Actores involucrados en el proceso
Las personas involucradas en una denuncia son:

* Victima: Persona en quien recae la accidn de violencia en el trabajo, acoso laboral y/o acoso
sexual.

= Denunciante: Persona que pone en conocimiento el hecho constitutivo de violencia en el
trabajo, acoso laboral y/o acoso sexual, pudiendo ser una persona directamente afectada
(victima) o un tercero testigo de la situacién siempre y cuando cuente con el consentimiento
de la victima.

= Denunciado/a (Victimario/a): Persona cuya supuesta conducta es objeto de la denuncia.

= Testigos: Persona/s que tiene/n conocimiento de hechos eventualmente constitutivos de
violencia en el trabajo, acoso laboral y/o acoso sexual.

= Receptor/adedenuncia: Persona que cumple una funcién exclusivamente canalizadora, cuyo
principio rector serd el respeto a la dignidad de las personas y la confidencialidad y sera
designada por el/la directora/a Nacional. A su vez, es quien lleva registro de las denuncias.
(Anexo B: Perfil de receptor/a de denuncia)
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Director/a Nacional: Responsable de resolver si se tendra por presentada la denuncia o no,
es decir, si la acoge o desestima. Si la denuncia es dada por presentada, debera ordenar a la
Division Juridica, o a la respectiva Direccién Regional, instruir una investigacion sumaria o
sumario administrativo, dependiendo de la gravedad de los hechos analizados y de los
antecedentes presentados.

Fiscal o investigador/a: Persona designada por la Division Juridica del SAG o la respectiva
Direccién Regional, para llevar a cabo un proceso disciplinario, cuya finalidad es investigar los
hechos denunciados, y proponer la sancién correspondiente a las conductas que logren ser
acreditadas. Seran designados en esta calidad, quienes, preferentemente cuenten con
formacién en materias de prevencidn, investigacién y sancién de acoso, género o derechos
fundamentales.

c. éQuién puede denunciar?

1.

Funcionarios/as SAG cualquiera sea la calidad de la contratacion.
Alumnos/as en practica dentro del SAG.

Usuarios/as que se relacionen con funcionarios/as y/o alumnos/as en practica, en el
contexto de las funciones del SAG.

Personas que presten servicios subcontratados por el SAG.

d. ¢A quién se puede denunciar?

Se puede denunciar a toda persona con la que haya una relacién laboral, tanto del sector publico
como privado, es decir:

Jefatura superior

Jefatura inmediata

Compafiero/a de trabajo

Subalternos

Otro: como alumno/a en practica, servicios subcontratados, usuarios del Servicio

DERECHOS DE LAS PERSONAS AFECTADAS POR LAS EVENTUALES INFRACCIONES

1) Aportar antecedentes durante el proceso, directamente a el/la fiscal o investigador/a.
2) Conocer su contenido desde la formulacidn de cargos.

3) Ser notificados/as e interponer recursos en contra de los actos administrativos, en
los mismos términos que el/la funcionario/a inculpado/a.
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e. ¢A quién se presenta la denuncia?

A el/la receptor/a de denuncias designado/a por el/la Directora/a Nacional del SAG, mediante
acto administrativo, cuyo nombre se encontrara publicado en el sitio web del SAG y serd
informado semestralmente a los/las funcionarios/as mediante correo electrénico y circular
emitida por el gestor documental del SAG.

Informacion y caracteristicas que debe contener la denuncia

La denuncia debera presentarse de forma escrita o de manera verbal, caso en el cual se levantard
acta, segun lo dispuesto en el mismo formulario denuncia, en ambos casos firmada por quien
denuncia, por lo que no proceden las denuncias andnimas en esta materia. El Formulario de
Denuncia (Anexo A), disponible en el sitio web del SAG y en su intranet respectivamente.

Debera ser fundada y cumplir -al menos- con los siguientes requisitos:
e Identificacion y domicilio particular de la victima

e Narracién circunstanciada de los hechos de forma exhaustiva, para evitar el contacto del
fiscal con el denunciante y asi apoyar el principio de no revictimizacidn y evitar que la persona
afectada se vea expuesta reiteradas veces a los hechos denunciados.

e Laindividualizacién de quienes los hubieren cometido y de las personas que los hubieren
presenciado o que tuvieren noticia de ellos, en cuanto le constare a el/la denunciante.

e Acompafiar o mencionar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento,
cuando ello sea posible.
¢Como se presenta la denuncia?

e Puede entregarse fisicamente a el/la receptor/a de denuncia.

e Enviar fisicamente mediante Hoja de Envio, a el/la receptor/a de denuncia —indicando que
es documento reservado. Este sobre no podra ser abierto por Oficina de Partes.

e Enviar digitalmente mediante Hoja de Envio, a el/la receptor/a de denuncia — indicando
gue es documento reservado.

e Remitir mediante correspondencia privada, indicando que es un documento reservado.

La informacion de contacto de el/la receptor/a de denuncia se encuentra en el sitio web del
SAG (www.sag.gob.cl).
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f. Medidas de apoyo emocional y resguardo para la victima.
I. Medidas de apoyo emocional

Respecto de las medidas de apoyo, una vez enviado el Comprobante de Recepcién de la
denuncia, el Receptor/a de la denuncia informara al denunciante que, de requerirlo, puede
solicitar apoyo psicolégico como contencidn en crisis producto de los hechos vividos, el cual se
puede solicitar en cualquier momento del proceso de denuncia.

Para ello debe contactarse a contacto.vals@sag.gob.cl quienes levantaran la solicitud a
Organismo Administrador de la Ley (Asociacidn Chilena de Seguridad), quienes otorgan de 1a 3
instancias telefénicas de apoyo. Posterior a dichas sesiones y si el profesional ACHS considera
necesario, se puede aperturar un proceso de Evaluacién de Puesto de Trabajo por una posible
Enfermedad Profesional, el cual no influye en el Protocolo de VALS. Para mads informacién, revisar
el Procedimiento estudio puesto de trabajo por posible enfermedad profesional.

En el caso de que se aperture la Evaluacién de Puesto de Trabajo esta coordinacion sera realizada
directamente por el/la receptor/a de denuncia, quien levantara una ndmina de posibles testigos
por parte de la Institucién, desde la cual el/la profesional ACHS seleccionara a quienes contactara
directamente para levantamiento de informacidn.

Es relevante sefalar que de acuerdo con el articulo 211B del Cédigo del Trabajo, la atencion
psicolégica temprana, en el caso del SAG, es responsabilidad del Organismo Administrador de la
Ley (Asociacién Chilena de Seguridad).

Il. Medidas de resguardo

Del mismo modo se generaran medidas de resguardo para los/las denunciantes, las cuales seran
diferenciadas entre aquellas que tienen relacién con actos de violencia, acoso laboral y/o sexual
interno o externo.

Funcionario/a SAG: las medidas podran tener relacién con separacién de ambientes laborales
y/o cambio de dependencia jerarquica, medidas que podran ser solicitadas por el/la
denunciante, el/la fiscal o investigador/a del proceso de investigacién, y/o recomendadas por
ACHS; las que no deben ir en desmedro de ninguno/a de los/as involucrados/as, y que seran
determinadas por el/la Director/a Nacional, si el/la fiscal no puede o no ha adoptado alguna de
las medidas establecidas en el articulo 136 del Estatuto Administrativo. Cuando el/la Director/a
Nacional determine una medida, indicara también quién la debe ejecutar.

Respecto de los incidentes en que el/la denunciante o denunciado/a sea externo/a al SAG, el/la
Directora/a Nacional, evaluara el alejamiento de la funcionaria o funcionario de las labores en que
tenga interaccidn con la persona externa, si el/la fiscal no puede o no ha adoptado alguna de las
medidas establecidas en el articulo 136 del Estatuto Administrativo, las que se detallan mas
adelante.

En caso de acoso sexual las medidas de resguardo son:

e Evitar participacidn de victima y victimario en el trabajo directo, como reuniones o cometido
13
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de servicio.
e Separacién de ambientes laborales
e Cambio de dependencia jerarquica

Siempre y cuando estas medidas no vayan en desmedro de ninguno/a de los/as involucrados/as

g. Investigacion de la denuncia

La investigacidon se podrd realizar mediante la instruccién de una investigacién sumaria o un
sumario administrativo, decisién que adoptard el/la Directora/a Nacional del SAG segun las
caracteristicas de la denuncia, procesos que se regirdn por las normas establecidas en el articulo
119 y siguientes del Estatuto Administrativo.

Durante el curso del proceso, este sera secreto, dejando de serlo para el/la inculpado/a y su
abogado/a, asi como para los denunciantes, desde la formulacién de cargos, de conformidad con
lo establecido en el articulo 137 del Estatuto Administrativo. Quien infrinja el secreto sumario,
también podrd tener responsabilidad administrativa.

El/la denunciante tiene derecho a aportar antecedentes durante la investigacion o solicitar la
declaracion voluntaria. Para ello se debe solicitar al receptor/a de la denuncia los datos del fiscal a
cargo del caso.

El/la denunciado/a también tiene derecho a aportar antecedentes directamente al fiscal o
investigador/a.

En caso de violencia externa, donde la denuncia sea presentada en contra de personal de
empresas externas, funcionarios/as de otros Servicios Publicos, usuarios/as, una vez
recibida la denuncia de parte de él/la funcionario/a SAG involucrado/a, en lugar de la
instruccién de un proceso disciplinario, el/la Director/a Nacional adoptara las siguientes
medidas, segln corresponda:

a) Poner en conocimiento de la empresa contratada sobre los hechos expuestos en
la denuncia mediante carta, dentro del plazo de 3 dias hébiles.

b) Solicitar al Departamento de Administracién y Finanzas, si se trata de hechos
ocurridos en el Nivel Central, o a la Direccidon Regional, si son hechos ocurridos en
regiones, evaluar el término de la contratacidn, siempre respetando la normativa
de la misma.

c) Poner en conocimiento de la institucién en la cual se desempefia el/la
funcionario/a publico/a externo/a al SAG, sobre los hechos expuestos en la
denuncia mediante Oficio, en el plazo de 3 dias habiles.
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Efectuar la denuncia ante el Ministerio Publico, si pudiese configurarse algun delito.

Recomendaciones para el/la investigador/a o fiscal respecto de la declaracién de la victima:

a. Efectue la declaracién de la forma mas cdmoda para la victima, en atencién a las
posibilidades dentro del SAG y a la distancia fisica con ella, propendiendo a un espacio
seguro, de tranquilidad y reserva.

b. Preste atencidn a la reaccidn de la victima, es posible que necesite ayuda durante su relato.
c. Explorela/s situacién/es que comenta.

d. Explore la situacién actual y el nivel de peligro que representa el/la denunciado/a para
todos/as los/as funcionarios/as del SAG o los/as externos/as que se relacionen con él/ella.

e. ldentifique si se requiere la realizacion de una denuncia al Ministerio Publico u otra
institucion.

f.  Evalle si requiere atencidn psicolégica temprana, y de ser asi, entregue informacién para
su derivacion a través de contacto.vals@sag.gob.cl.

Investigacion sumaria

El proceso comienza con la dictacién de la resolucion que lo inicia, efectuado por el/la Directora/a
Regional o jefatura de la Division Juridica, segln corresponda. El/la investigador/a debe aceptar el
cargo.

Etapas:
l. Indagatoria
Plazo: 5 dias habiles

El/la investigador/a, realiza las diligencias probatorias y las acompafia en el expediente
disciplinario (declaracién de denunciante, denunciado/a, testigos; documentos, videos, etc).

En esta etapa el proceso es secreto para todos los intervinientes. Las victimas y personas afectadas
por las eventuales infracciones tienen derecho a aportar antecedentes a la investigacion, a el/la
investigador/a.

Si el/la investigador/a estima que hay responsabilidad de algun involucrado, vendra la etapa Il y lIl.

Il. Formulaciéon de cargos
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Es la descripcion de la conducta/omisidon que configura la infraccion que se le imputa a el/la/los
inculpado/a/s. En este momento, el/la/los inculpado/a/s, las victimas y las personas afectadas por
las eventuales infracciones tienen derecho a conocer el contenido del expediente.

M. Etapa de descargos
Plazo: 2 dias habiles

Es la defensa del inculpado. Puede pedir término probatorio (rendir pruebas), el/la investigadora
establece plazo para ello, maximo: 3 dias habiles

V. Vista fiscal
Plazo: 2 dias habiles

Transcurrido lo anterior, o si el/la investigador/a estima que no hay responsabilidad de algun
involucrado, vendra la vista fiscal, documento en el que el/la investigadora expone lo que se
acreditd en el proceso, sus conclusiones sobre si alguien tiene responsabilidad administrativa, y la
propuesta de medida disciplinaria.

V. Entrega y revision del expediente

Se entrega el expediente a la Direccidon Regional o Divisién Juridica, segun corresponda, de parte
de el/la investigador/a. Luego se revisa el expediente de parte de la Direccidon Regional o Direccion
Nacional (con asesoria de la unidad juridica regional o Departamento de Asuntos Legales de la
Division Juridica, respectivamente).

VI. Dictacion de resolucién

Dictacion de resolucidn de parte de la Direccidn Regional o Direccidon Nacional, segun corresponda,
gue aprueba o no el proceso. Pueden ocurrir distintas situaciones:

a. Se aprueba la investigacién sumaria y se sobresee: no se acreditd la denuncia o no es
posible establecer responsabilidad administrativa de los involucrados. La Direccién
Regional o Divisién Juridica debera remitir la resolucion a el/la receptor/a de denuncia.

b. No se aprueba la investigacidon sumaria, por vicios del procedimiento o por considerar que
existe responsabilidad administrativa de alglin involucrado: puede que haya faltado alguna
diligencia probatoria (declaracién, documentos, etc.), que alguna notificacion no se haya
efectuado correctamente o la autoridad no esté de acuerdo con la propuesta de el/la
investigador/a, por lo que se decreta la reapertura de la investigacidon sumaria, y se vuelve
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a la etapa en que se deba corregir lo advertido. El proceso continua, volviendo a una etapa
anterior.

c. Se aprueba la investigacion sumaria y se absuelve a todos/as los/las inculpados/as. La
Direccion Regional o Division Juridica debera remitir la resolucién a el/la receptor/a de
denuncia.

d. Se aprueba la investigacion sumaria y se sanciona a algun/nos involucrado/s

VII. Notificacidn
Plazo: 2 dias habiles

Notificacion de el/la/los inculpado/a/s y/o de la persona denunciante (cualquiera sea el resultado
del proceso), de la resolucion interna del proceso, de la Direccién Regional o Direccién Nacional,
segln corresponda.

Si la resolucidn la dicta la Direccion Nacional: sélo puede presentar recurso de reposicion, porque
el/la Director/a Nacional SAG no tiene superior jerarquico.

Si la resolucion la dicta una Direccion Regional: puede presentar recurso de reposicion con
apelacion en subsidio. Situaciones que pueden ocurrir:

a. Direccién Regional acoge el recurso de reposicion.

b. Direccion Regional acoge parcialmente el recurso de reposicion, deberd remitir el
expediente a la Direccion Nacional para que resuelva el recurso de apelacién subsidiario
respecto de los aspectos rechazados.

c. Direccién Regional rechaza el recurso de reposicion, deberd remitir el expediente a la
Direccidon Nacional para que resuelva el recurso de apelacién subsidiario.

VIII. Resolucion final

Transcurrido el plazo para presentar recursos sin que se hayan presentado, o ya resueltos todos
los recursos, la Direccidon Regional o Direccion Nacional debera dictar la resolucién final.
Situaciones que pueden ocurrir en esa resolucion:

a. Se sobresee el proceso:

El proceso termina con la notificacidén de la resolucién a la persona denunciante. Se debe notificar
la resolucién a la persona denunciante, en el plazo de 5 dias habiles (si es por carta certificada, el
periodo se puede extender), quien podra reclamar ante la Contraloria General de la Republica en
el plazo de 20 dias habiles contado desde la notificacion.
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La Direccién Regional o Division Juridica deberd remitir la resolucion a el/la receptor/a de
denuncia.

b. Se absuelve a el/la inculpado/a

El proceso termina con la notificacion de la resolucion a la persona denunciante y a quienes hayan
sido absueltos/as.

Se debe notificar la resolucidn a los/las absueltos/as.

Se debe notificar la resolucién a la persona denunciante, en el plazo de 5 dias habiles (si es por
carta certificada, el periodo se puede extender), quien podra reclamar ante la Contraloria General
de la Republica en el plazo de 20 dias habiles contado desde la notificacion.

La Direcciéon Regional o Division Juridica deberad remitir la resolucién a el/la receptor/a de
denuncia.

c. Se aplica alguna medida disciplinaria

La resolucion debe ir a tramite de registro a la Contraloria General de la Republica, y sdélo se
notificara cuando se haya efectuado el tramite: el proceso termina con la notificacién de la
resolucion registrada a la persona denunciante y a quienes hayan sido sancionados/as.

Se debe notificar la resolucién registrada a los/las sancionados/as, quien, a contar de esa fecha,
puede reclamar ante la Contraloria General de la Republica, en el plazo de 10 dias habiles contado
desde la notificacidn (articulo 160 del Estatuto Administrativo).

Se debe notificar la resolucidn registrada a la persona denunciante, en el plazo de 5 dias habiles (si
es por carta certificada, el periodo se puede extender), quien podra reclamar ante la Contraloria
General de la Republica en el plazo de 20 dias habiles contado desde la notificacion.

La Direcciéon Regional o Division Juridica deberad remitir la resolucién a el/la receptor/a de
denuncia.

Situaciones que se deben considerar en una investigacion sumaria:

- En el transcurso de una investigacidon sumaria, esta puede convertirse en
sumario administrativo en atencién a la gravedad de los hechos indagados
(articulo 127 del Estatuto Administrativo).

- No se puede aplicar la medida disciplinaria de destitucidn.

- Si la denuncia fue presentada en contra de el/la Director/a Nacional, la
resolucidn que pone fin al procedimiento, cualquiera sea su resultado, siempre
estard sujeta al tramite de toma de razén ante la Contraloria General de la
Republica.
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Sumario administrativo

El proceso comienza con la dictacidn de la resolucion que lo inicia, efectuado por el/la Directora/a
Regional o jefatura de la Division Juridica, segun corresponda. El/la investigador/a debe aceptar el
cargo.

Etapas:
l. Indagatoria
Plazo: 20 dias habiles, prorrogable hasta 60 dias habiles

La fiscalia (fiscal + actuario/a), realiza las diligencias probatorias y las acompafa en el expediente
disciplinario (declaracién de denunciante, denunciado/a, testigos; documentos, videos, etc).

En esta etapa el proceso es secreto para todos los intervinientes. Las victimas y personas afectadas
por las eventuales infracciones tienen derecho a aportar antecedentes a la investigacion,
entregandolos a la fiscalia.

Si el/la investigador/a estima que hay responsabilidad de algun involucrado, vendra la etapa Il y lIl.

Il. Formulacion de cargos
Plazo: 3 dias habiles

Es la descripcion de la conducta/omisién que configura la infraccion que se le imputa a el/la/los
inculpado/a/s. En este momento, el/la/los inculpado/a/s, las victimas y las personas afectadas por
las eventuales infracciones tienen derecho a conocer el contenido del expediente.

Il Etapa de descargos
Plazo: 5 dias habiles, prorrogable por 5 dias habiles mas.

Es la defensa del inculpado. Puede pedir término probatorio (rendir pruebas), la fiscalia establece
plazo para ello, maximo: 20 dias habiles.

V. Vista fiscal
Plazo: 5 dias habiles

Transcurrido lo anterior, o si el/la fiscal estima que no hay responsabilidad de algun involucrado,
vendra la vista fiscal (documento en el que el/la fiscal expone lo que se acreditd en el proceso, sus
conclusiones sobre si alguien tiene responsabilidad administrativa, y la propuesta de medida
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disciplinaria).

V.

Entrega y revision del expediente

Se entrega el expediente a la Direccién Regional o Divisidn Juridica, segun corresponda, de parte
del fiscal. Luego se revisa el expediente de parte de la Direccidon Regional o Direccién Nacional (con
asesoria de la unidad juridica regional o Departamento de Asuntos Legales de la Divisidn Juridica,
respectivamente).

VI.

Dictacion de resolucion

Dictacion de resolucion de parte de la Direccidon Regional o Direccidon Nacional, segun corresponda,
gue aprueba o no el proceso. Pueden ocurrir distintas situaciones:

a.

VII.

Se aprueba el sumario administrativo y se sobresee: no se acreditd la denuncia o no es
posible establecer responsabilidad administrativa de los involucrados. La Direccién
Regional o Divisién Juridica debera remitir la resolucion a el/la receptor/a de denuncia.

No se aprueba el sumario administrativo, por vicios del procedimiento o por considerar que
existe responsabilidad administrativa de algun involucrado: puede que haya faltado alguna
diligencia probatoria (declaracién, documentos, etc.), que alguna notificacion no se haya
efectuado correctamente o la autoridad no esté de acuerdo con la propuesta de el/la
investigador/a, por lo que se decreta la reapertura de la investigacidon sumaria, y se vuelve
a la etapa en que se deba corregir lo advertido. El proceso continta, volviendo a una etapa
anterior.

Se aprueba el sumario administrativo y se absuelve a todos/as los/las inculpados/as. La
Direccion Regional o Division Juridica debera remitir la resolucién a el/la receptor/a de
denuncia.

Se aprueba la investigacidon sumaria y se sanciona a algun/nos involucrado/s.

Si en un proceso regional la medida disciplinaria propuesta es la destitucidn, la Direcciéon
Regional dictara una resolucién, remitiendo los antecedentes a la Direccion Nacional, dado
que sélo el/la Director/a Nacional tiene la facultad de aplicarla.

Notificacion

Plazo: 5 dias habiles

Notificacion de el/la/los inculpado/a/s y/o de la persona denunciante (cualquiera sea el resultado
del proceso), de la resolucidn interna del proceso, de la Direccién Regional o Direccién Nacional,
segln corresponda.

Si la resolucion la dicta la Direcciéon Nacional: sélo puede presentar recurso de reposicion, porque
el/la Director/a Nacional SAG no tiene superior jerarquico.

20



Si la resolucion la dicta una Direccion Regional: puede presentar recurso de reposiciéon con
apelacion en subsidio. Situaciones que pueden ocurrir:

a. Direccién Regional acoge el recurso de reposicion.

b. Direccion Regional acoge parcialmente el recurso de reposicion, deberd remitir el
expediente a la Direccion Nacional para que resuelva el recurso de apelacién subsidiario
respecto de los aspectos rechazados.

c. Direccién Regional rechaza el recurso de reposicién, debera remitir el expediente a la
Direccién Nacional para que resuelva el recurso de apelacidn subsidiario.

IX. Resolucion final

Transcurrido el plazo para presentar recursos sin que se hayan presentado, o ya resueltos todos
los recursos, la Direcciéon Regional o Direccion Nacional deberad dictar la resolucién final.
Situaciones que pueden ocurrir en esa resolucion:

a. Se sobresee el proceso:

El proceso termina con la notificacidn de la resolucidn a la persona denunciante. Se debe notificar
la resolucién a la persona denunciante, en el plazo de 5 dias habiles (si es por carta certificada, el
periodo se puede extender), quien podra reclamar ante la Contraloria General de la Republica en
el plazo de 20 dias habiles contado desde la notificacion.

La Direcciéon Regional o Division Juridica debera remitir la resolucién a el/la receptor/a de
denuncia.

b. Se absuelve a el/la inculpado/a

El proceso termina con la notificacidn de la resolucién a la persona denunciante y a quienes hayan
sido absueltos/as.

Se debe notificar la resolucion a los/las absueltos/as.

Se debe notificar la resolucién a la persona denunciante, en el plazo de 5 dias habiles (si es por
carta certificada, el periodo se puede extender), quien podra reclamar ante la Contraloria General
de la Republica en el plazo de 20 dias habiles contado desde la notificacion.

La Direccién Regional o Division Juridica debera remitir la resolucidon a el/la receptor/a de
denuncia.

c. Se aplica alguna medida disciplinaria

La resolucién debe ir a tramite de registro a la Contraloria General de la Republica: el proceso
termina con la notificacién de la resolucién registrada a la persona denunciante y a quienes hayan

sido sancionados/as.
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Se debe notificar la resolucion registrada a los/las sancionados/as, quien, a contar de esa fecha,
puede reclamar ante la Contraloria General de la Republica, en el plazo de 10 dias habiles contado
desde la notificacion (articulo 160 del Estatuto Administrativo).

Se debe notificar la resolucién registrada a la persona denunciante, en el plazo de 5 dias habiles (si
es por carta certificada, el periodo se puede extender), quien podra reclamar ante la Contraloria
General de la Republica en el plazo de 20 dias héabiles contado desde la notificacién.

La Direccién Regional o Division Juridica debera remitir la resolucidon a el/la receptor/a de
denuncia.

Situaciones que se deben considerar en un sumario administrativo:

- El/la fiscal puede disponer la aplicacion de medidas preventivas respecto de
el/la inculpada (articulo 136 del Estatuto Administrativo):

a. Destinacion transitoria de funciones:
b. Suspensién preventiva de funciones:

- El/la fiscal puede adoptar medidas de resguardo respecto de las personas
involucradas, considerando la gravedad de los hechos imputados, la seguridad de la
persona denunciante y las condiciones de trabajo; como, por ejemplo, la separacién
de los espacios fisicos y el otorgamiento de atencién psicolégica temprana, a través
de programas de la Asociacién Chilena de Seguridad.

- Se pueden aplicar todas las medidas disciplinarias posibles, incluyendo de
destitucion (siempre solo una por funcionario/a), si la conducta que se sanciona es el
acoso laboral, el/la fiscal debera sefialar en la vista fiscal si considera que la persona
sancionada no deba cumplir la inhabilitacion por el plazo de 5 afos para
desempefiarse en otras instituciones publicas.

- Si la denuncia fue presentada en contra de el/la Director/a Nacional, la resolucion
gue pone fin al procedimiento, cualquiera sea su resultado, siempre estara sujeta al
tramite de toma de razén ante la Contraloria General de la Republica.

CASOS EXCEPCIONALES
1. Siocurren hechos que atenten contra la vida o integridad fisica de los/as funcionarios/as, el/la
Director/a Nacional, debera resolver fundadamente acerca de la necesidad de iniciar de oficio
el proceso de investigacion de tales hechos.

2. El/la Director/a Nacional, deberd informar semestralmente los canales de denuncia
dispuestos en el presente reglamento y los mecanismos para acceder a las prestaciones en
materia de seguridad social, otorgados por la ACHS, a todo quien se desempefie en el Servicio,
a través de correo electronico enviado por el Departamento de Comunicaciones y
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Participacion Ciudadana.

3. El que, como consecuencia de haber participado en un proceso disciplinario como testigo,
sufre represalias por una actuacidon o acto administrativo que afecte su indemnidad o
estabilidad laboral, tiene derecho a concurrir ante la Contraloria General de la Republica:

> Plazo: 30 dias habiles contados desde la notificacion de la actuacién o acto
administrativo.

> Se considerara que ha existido represalia y, por tanto, vicio de legalidad, respecto de
aquellas actuaciones o actos administrativos que se hayan dictado con motivo de la
declaracion y que sean arbitrarios o desproporcionados de acuerdo con los
antecedentes fundantes de la actuacién o acto; o constituyan una denigraciéon u
hostigamiento en contra del denunciante.

> Pueden presentar la alegacidn: el/la funcionario/a afectado/a, su cényuge, conviviente
civil, ascendiente y descendiente y colaterales hasta el segundo grado.

Si el/la funcionario/a afectado/a presenta esta reclamacion, se suspende el plazo para ejercer
acciones judiciales en sede laboral.

h. Conclusiones del proceso

Es importante tener presente que, a lo largo de un proceso disciplinario, pueden surgir
incumplimientos diferentes a los hechos expuestos en la denuncia, sin que haya inconveniente en
gue en el mismo proceso se investiguen y sancionen. Sin embargo, si se advierte que la indagacién
de tales hechos podria dilatar el procedimiento, es recomendable solicitar en la vista fiscal, que se
instruya un proceso disciplinario destinado a ello.

Vinculado con lo anterior, quien efectie una denuncia falsa o utilice el presente procedimiento
para fines distintos a su objetivo, también sera objeto de una medida disciplinaria, hechos que
seran investigados en el mismo proceso disciplinario.

Se entenderd como denuncia falsa, aquella fundada en hechos ficticios, que no sean efectivos. Y,
gue la denuncia se ha hecho con fines ajenos al procedimiento, cuando se persiga, por ejemplo,
perjudicar a la persona denunciada, obtener algun beneficio, o sélo en respuesta a una denuncia
en su contra, circunstancias que también deben ser demostradas en el proceso en cuestion.

Se hace presente que lo anterior es diferente a que los hechos se acrediten en el proceso y ellos
no configuren acoso laboral o sexual, o violencia en el trabajo, y también a las denuncias
inconsistentes, entendiendo por tales, a las que les falten componentes en su formalizacién.

i. Sanciones Aplicables

Las sanciones que se pueden aplicar dependen de la calidad de la contratacion de el/la
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funcionario/a responsable, siendo estas, las siguientes:

Funcionarios contrata, planta y honorarios Funcionarios/as contratados bajos las
(agentes publicos): normas del Cédigo del Trabajo:
e Censura. e Amonestacion verbal.
¢ Multa. e Amonestacion por escrito.
¢ Suspension del empleo. e Multa.
¢ Destitucion. e Término de contrato de trabajo.

El/la Directora/a Regional o Nacional, segin corresponda, decidird la medida disciplinaria
aplicable, tomando en cuenta la gravedad de la falta cometida y las circunstancias atenuantes o
agravantes del proceso.

a. Funcionarios contrata, planta y honorarios (agentes publicos):
1. Censura (articulo 122 del Estatuto Administrativo):

Consiste en la reprensién por escrito que se hace al funcionario, de la cual se dejara constancia en
su hoja de vida, mediante una anotacion de demérito de dos puntos en el factor de calificacién
correspondiente.

2. Multa (articulo 123 del Estatuto Administrativo):

Consiste en la privacidn 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 obligacidon de servir el cargo.

Se dejara constancia en la hoja de vida del funcionario de la multa impuesta, mediante una
anotacién de demérito en el factor de calificacion correspondiente, de acuerdo a la siguiente
escala:

= Sila multa no excede del diez por ciento de la remuneracién mensual: se dejara constancia
en la hoja de vida del funcionario de la multa impuesta, mediante una anotacién de
demérito de 2 puntos en el factor de calificacidén correspondiente.

= Si la multa es superior al diez por ciento y no excede del quince por ciento de la
remuneracion mensual: se dejara constancia en la hoja de vida del funcionario de la multa
impuesta, mediante una anotacidon de demérito de 3 puntos en el factor de calificacién
correspondiente.

= Si la multa es superior al quince por ciento de la remuneracién mensual: se dejara
24



constancia en la hoja de vida del funcionario de la multa impuesta, mediante una anotacion
de demérito de 4 puntos en el factor de calificacién correspondiente.

3. Suspension del empleo entre 30 dias y 3 meses (articulo 124 del Estatuto Administrativo):

Consiste en la privacion 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 seis puntos en el factor correspondiente

4. Destitucion (articulo 125 del Estatuto Administrativo):

Es la decision de la autoridad facultada para hacer el nombramiento de poner término a los
servicios de un funcionario. Si la conducta sancionada es acoso laboral, puede tener como
consecuencia la prohibicion de desempeiiarse en otra institucién de la Administracién Publica por
un plazo de hasta 5 afios, la que serd propuesta por el/la fiscal. En el caso de otros incumplimientos,
la inhabilidad siempre se aplica.

b. Funcionarios/as contratados bajos las normas del Cddigo del Trabajo (articulo 66 del
Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad SAG):

1. Amonestacion verbal:

Comunicacion oral en la cual la jefatura de el/la funcionario/a le informa que ha cometido una
falta, y la norma que ha incumplido.

2. Amonestacion por escrito:

Comunicacion escrita en la cual la jefatura de el/la funcionario/a le informa que ha cometido una
falta, y la norma que ha incumplido.

3. Multa:

Consiste en la privaciéon de un porcentaje de la remuneracidon mensual, la que no podra ser superior
al 25% de su remuneracion diaria. El/la funcionario/a en todo caso mantendra su obligacién de
servir el cargo.

4. Término de contrato de trabajo:

Es la decision de la autoridad para poner término al contrato de trabajo, sin derecho a
indemnizacidn alguna, por incumplimiento del articulo 160 del Cédigo del Trabajo.

Si la conducta sancionada es acoso laboral, puede tener como consecuencia la prohibicidn de
desempeiiarse en otra institucién de la Administracion Publica por un plazo de hasta 5 afos, la que
sera propuesta por el/la investigador/a. En el caso de otros incumplimientos, la inhabilidad
siempre se aplica.
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j. Notificacion del proceso
El resultado del proceso sera notificado desde la Divisidn Juridica o Direccién Regional a:
a. Denunciante:

Se le debe notificar la resolucion que pone fin al proceso, en el plazo de 5 dias habiles, de
conformidad con el articulo 141 del Estatuto Administrativo, (si es por carta certificada, el periodo
se puede extender), quien podrd reclamar ante la Contraloria General de la Republica en el plazo
de 20 dias habiles contado desde la notificacidn.

b. Sancionados/asy absueltos/as:

Se les debe notificar la resolucion que pone fin al proceso, quien, a contar de esa fecha, puede
reclamar ante la Contraloria General de la Republica, en el plazo de 10 dias habiles contado desde
la notificacidn (articulo 160 del Estatuto Administrativo).

c. Denunciado/a:

Se le remitird correo electrdnico con copia digital de la resolucidén que pone fin al proceso, en caso
de no haber sido sancionado/a o absuelto/a en el mismo.

VIIl. MEDIDAS DE APOYO A PARTIR DE LOS RESULTADOS DEL PROCESO

El/la receptor/a de la denuncia o, mediante la resolucion que pone fin al proceso, se informara
al Departamento de Gestién y Desarrollo de Personas qué debe reforzar en las unidades que
hayan experimentado situaciones de denuncia, la realizacién de acciones formativas en la
materia, mediante charlas, talleres o capacitaciones gestionadas desde este mismo
Departamento.

Por ejemplo, a través de cursos e-learning ACHS* sobre:
=  Coordinacién de reintegro posterior a una Enfermedad Profesional de Salud Mental.
= Herramientas comunicativas para la resolucion de conflictos.
= Manejo de lenguaje y representaciones de género, diversidad e inclusién en el trabajo.
= Manejo de situaciones agresivas en ambiente laboral.
= Resolviendo conflicto.

En caso de que la victima pase a una Evaluacién de Puesto de Trabajo, con clasificacion de
Enfermedad Profesional, ACHS emitira prescripciones que deben ser implementadas de forma

4 Estos cursos e-learning dependen de la oferta de ACHS.
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obligatoria desde el Servicio.

IX. SEGUIMIENTO DE CASOS

La Division Juridica o Direccién Regional, segun corresponda, remitira por correo electrénico a el/la
receptor/a de denuncias, las resoluciones finales de cada proceso, para su registro.

X. DERECHOS DEL DENUNCIANTE (articulo 90 A del Estatuto Administrativo)

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

Honorarios: rigen las normas de su contrato, sin embargo, no se puede poner término anticipado
al mismo, por el hecho de haber denunciado fundadamente, y con prueba suficiente que acredite
sus afirmaciones, respecto de estas materias, que hubiese presenciado o de las que hubiese
tomado conocimiento en el ejercicio de sus funciones; caso en el cual la vigencia del contrato se
sujetard al plazo acordado en su contratacion.

b. No ser trasladados de localidad o de la funcién que desempeifien, sin su autorizacidon por
escrito, hasta noventa dias después de haber terminado la investigacidn sumaria o sumario,
incoados a partir de la citada denuncia.

Asimismo, los funcionarios tendran derecho a solicitar su traslado de la localidad o de la funcion
gue desempeiien, especialmente cuando la denuncia se haya realizado en contra de un superior
jerarquico. La resolucion que deniega esta solicitud deberd fundarse exclusivamente en la
imposibilidad material del servicio para organizar sus funciones de forma distinta. Esta decision
debera ser adoptada por el jefe superior del servicio, y si éste se encuentra implicado en los hechos
objeto de la denuncia, por la persona no inhabilitada que le subrogue.

c. No ser objeto de precalificacion anual, si el denunciado fuese su superior jerarquico, hasta
noventa dias después de haber terminado la investigacién sumaria o sumario, salvo que
expresamente la solicitare el denunciante. Si no lo hiciere, regira su Ultima calificacion para
todos los efectos legales.

Aceptada la denuncia por una autoridad competente, la formulacién de ella ante otras autoridades
no dara origen a la proteccidn que establece este articulo.

d. Aportar antecedentes durante el proceso.
e. Conocer su contenido desde la formulacién de cargos.

f. Ser notificados/as e interponer recursos en contra de los actos administrativos, en los mismos
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términos que el/la funcionario/a inculpado/a.

Xl. REVISION Y MEJORA CONTINUA

La eficacia y eficiencia de este procedimiento serd revisado anualmente, por la Direccién Nacional,
el Departamento de Gestion y Desarrollo de Gestion y Desarrollo de Personas y la Division Juridica,
y la Asociacién de Funcionarios del SAG con mayor representatividad, emitiéndose un acta de las
conclusiones.

Xil. REGISTROS

El/la receptor/a de denuncias deberda mantener un registro digital del ingreso de las denuncias
recibidas, junto con los antecedentes que las acompafen, de las medidas adoptadas
preventivamente y del resultado del proceso disciplinario instruido para laindagacidn de ellas. Esto
sera almacenado en OneDrive, y sélo serd compartido con quien lo/la subrogue.
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Xiil. ANEXOS
A. Formulario denuncias VALS

FORMULARIO DENUNCIA VALS

Fadha dd mm aa

I.  Identificacion de la Victima

Nombre completo
R.U.T. Género [ F O™ [] Otro

Direccion particular

Comuna y Region

Teléfono Correo

Divisién/ Departamento/
Sector — Oficina Region

Cargo que desempefa

Calidad contractual (] planta [JcContrata []cDT [JHSA  []Externo

Il.  Identificacion del Denunciante (sélo en caso que la victima no sea el/la denunciante)

Nombre completo
R.U.T. Género [ |F [Om [] otro

Divisién/ Departamento/ Region
Sector — Oficina

Cargo que desempefa

Teléfono Correo

Ill. Identificacion de el/la Denunciado/a (Victimario)

Nombre completo
Género OF [Om™ [] otro

Divisién/ Departamento/
Sector — Oficina Region

Cargo que desempefa

Calidad contractual [Jplanta [JcContrata []cDT [JHSA  []Externo

IV. Indique la relacion laboral de el/la denunciado/a respecto de la victima

[]  Jefe/a Superior [] Jefe/ainmediato
D Subalterno/a D Compaiiero/a de trabajo
D Otro:
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Seleccione la definicidn que mas se asemeje al tipo de violencia o acoso recibido. Considere que esta definicion

V. Identifique el tipo de atentado a la dignidad

es solo una guia para el estudio de su denuncia.

Si

Acoso Laboral

Entendiéndose por tal toda conducta, que constituya agresion u
hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en
contra de otro trabajador, por cualquier medio ya sea que se manifieste de
una vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el afectado
su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

Entendiéndose por tal el que una persona realice, en forma indebida y por

Acoso cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por
Sexual quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo.
e Entendiéndose aquellas conductas que afecten a las y a los trabajadores,
jolencia . X e e .
¢ ejercidas por ajenos al SAG, con ocasion de la prestacion de servicios, por
externa

parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.

su denun

cia es por discriminacién, seleccione la definicion que mas se asemeje al tipo de discriminacion

recibida. Considere que esta definicion es sélo una guia para el estudio de su denuncia.

Discriminacion
por género

Privacion de derechos y/o trato violento hacia una persona debido a su
género. En la mayoria de los casos, esta discriminacion se dirige hacia las
mujeres.

Discriminacion
por orientacion
sexual o
identidad de
género

Discriminacion dirigida a personas cuyas orientaciones sexuales o
identidad de género difieren de la cis-heterosexualidad o cuyos
comportamientos no se ajustan al rol tradicionalmente asignado a su
género. Afecta a la comunidad LGBTQ+.

Discriminacion
por discapacidad

Falta de inclusion y/o acceso a personas con discapacidad, limitando la
plena participacion de las personas o restringiendo los derechos
humanos, por ejemplo, por barreras estructurales, estigmatizacion,
exclusion o perpetuacion de la desigualdad.

Discriminacion
por edad

Se discrimina en relacion a la edad, mayoritariamente a nifios y personas
mayores. En nifios y jovenes cuando enfrentan violencia que injustamente
se avala por el principio de autoridad de los adultos. En personas mayores
cuando se les restringen sus derechos fundamentales, lo que resulta en
exclusion social.

Discriminacion
por raza o etnia

Ocurre cuando un individuo o grupo es discriminado con base en la
diferencia del color de la piel, o bajo la ideologia de supremacia de una
raza o grupo étnico sobre otro.

Discriminacion
por situacién
migratoria

Discriminacion por nacionalidad de origen o cultura, afecta a personas
extranjeras que viven en un pais hacia al que han inmigrado o que sean
de culturas minoritarias.

Discriminacion
por otro motivo:

30



VI. Descripcion de los hechos denunciados
Describa cronoldgicamente la situacion que ha sufrido y que fundamenta su denuncia. Sefiale nombres, lugares,
fechas, testigos y los detalles relevantes. Si desea, puede continuar en una hoja adjunta.

IMPORTANTE: velando por la no revictimizacion, usted no sera contactado/a por el/la
fiscal o investigador/a para declarar, salvo que falte informacion para una completa

investigacion.

VII. Sitiene pruebas que acrediten su denuncia, indique cudles y adjuntelas a este formulario:

[] cartas [] correo Electrénico

[] Videos [] Ninguna evidencia especifica
[[] Fotografias [[] Otros documentos

[J Testigos

Si respondié “Otros Documentos”, favor sefiale cual/es:
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COMPROBANTE ENVIO DE DENUNCIA
A COMPLETAR POR DENUNCIANTE(S)

FECHA __ / /

FECHA DE ENTREGA O ENViO DEL DOCUMENTO

NOMBRE - FIRMA
DENUNCIANTE(S)

COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA
(A COMPLETAR POR RECEPTOR/A DE DENUNCIA)

N° Denuncia /
FECHA / / FECHA / 7
FECHA DE RECEPCION DEL DOCUMENTO FECHA DE ENVO DE DENUNCIA A DIRECTOR
NACIONAL.
SE ACOGE DENUNCIA: Sl
NO Motivo

NOMBRE - FIRMA
RECEPTOR/A DE DENUNCIA

NOTA:
No corte esta hoja, enviela firmada junto con todos los antecedentes. Posteriormente le sera devuelta.
Una copia debe quedar en poder de el/la Receptor/a de Denuncia.

32



B. Descripcion perfil Receptor/a denuncias VALS

Nombre del Cargo:

Area de Desempefio:

Receptor/a denuncias de Violencia, Acoso Laboral y Sexual

Nivel nacional

Recepcionar, canalizar y llevar registro de las denuncias por VALS.

PROCESOS CLAVES
¢Qué hace?

CRITERIOS ASOCIADOS
¢Coémo lo hace? ¢Para qué lo hace?

1. Recepcion y
canalizacion de
denuncias VALS.

2. Registro de
denuncias VALS

3. Apoyo a gestion de
equipo

Recepciona denuncias de funcionarios/as del Servicio, derivandolas al
Director Nacional.

Canaliza la recepcion de denuncias, una vez precedida la denuncia por el
Director Nacional, deriva la denuncia y antecedentes al drea a cargo.

Emite comprobante de recepcion de la denuncia al denunciante y deriva al
area de acompanamiento psicoldgico.

Lleva registro las denuncias recepcionadas, sus derivaciones, resoluciones y
vinculacién con otras denuncias.
Realiza informes semestrales del estado de las denuncias VALS del Servicio.

Identificacion y sugerencia de modificaciones al protocolo o procesos internos
en funcién de agilizar los procesos y resguardar el principio de no
revictimizacion.

Estudios Requeridos

Experiencia
Profesional

Profesional con titulo de Derecho, Psicologia, Trabajo Social, Recursos
Humanos u otro afin al cargo.

Formacidon especializada en violencia de género, derechos humanos,
mediacién y resolucidn de conflictos.

Deseable:
- Experiencia en acogida a victimas.
- Experiencia en recepcién de denuncias.
- Experiencia en contenciéon emocional.
- Experiencia en manejo de crisis.
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- Escucha activa, para ofrecer apoyo y comprension de la situacidon que

Habilidades y estd viviendo el otro.
capacidades - Empatia, para conectar con el denunciante sin realizar juicios, brindando
necesarias un espacio seguro.

- Conocimiento de protocolos de denuncia y atencién, tanto internos
como externos a Servicio

Una vez seleccionado al receptor/a, se debe certificar en tematicas de la ley, violencias de género,
perspectiva de Derechos Humanos, u otros que requiera el Servicio. Asi como ser convocado/a a instancias
de actualizacién.
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C. Glosario
Acoso laboral: Entendiéndose por tal, toda conducta que constituya agresiéon u hostigamiento
ejercida por la o el empleador o por uno o mas trabajadores y trabajadoras, en una sola vez o de
manera reiterada, y que tenga como resultado para la o las personas afectadas su menoscabo,
maltrato o humillacién; o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades
en el empleo. ®

= Permitimos que se critique a una persona que no esta presente.

* Le negamos el saludo a alguien porque ya no estd bien visto relacionarse con él.

= Justificamos el aislamiento con “se lo habra buscado” o “alguna cosa habra hecho”.

= Cuando miramos a otra parte cuando delante nuestro se agrede a una persona.

= @Gritar, avasallar o insultar a una persona cuando estd sola o en presencia de personas.

= Asignar objetivos, proyectos o tareas con plazos que se saben inalcanzables o imposibles
de cumplir en ese tiempo.

= Amenazar a una persona o coaccionarle.

= Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo sin decir nada a la
persona.

= Retener informacidn crucial para su trabajo o manipularla para inducir a error en su
desempefio laboral o profesional, y acusarle después de negligencia o faltas profesionales
o funcionarias.

= Difamar a la persona, extendiendo rumores maliciosos o calumniosos que menoscaban su
reputacién, imagen o profesionalidad.

= (Criticar continuamente su trabajo, ideas, propuestas, soluciones, entre otros aportes que
quiera realizar.

= Ridiculizar su trabajo, ideas o resultados obtenidos ante los demas compafieros y
compaiieras de labores, caricaturizando y parodiando.

= En general, cualquier agresién u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo,
maltrato o humillaciéon, o que amenace o perjudique la situacién laboral o situacién de
empleo.

= En general, cualquier agresién u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo,
maltrato o humillaciéon, o que amenace o perjudique la situacién laboral o situacién de
empleo.

En consecuencia, se entiende que para que una conducta sea considerada como constitutiva de

5¢Qué es la Ley 21.643 o Ley Karin?, Instituto de Seguridad Laboral, Gobierno de Chile.
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acoso laboral, deben encontrarse los siguientes elementos:

= Que consista en agresion fisica o aquellas que afecten moralmente a la persona
trabajadora.

* Que se haya producido una vez o en forma reiterada.
= Ser realizada por cualquier medio (verbal, fisico, por accién u omision).

= Que ocasione menoscabo, maltrato o humillacion.

Acoso sexual: Entendiéndose por tal, el que una persona realice, en forma indebida y por cualquier
medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o
perjudiquen su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo. ©

® Envio o muestra de videos o fotografias de caracter sexual, por cualquier medio.
= Accién directa, como podria ser algun tipo de contacto fisico.

= Chistes de doble sentido o sexistas.

= |nvitaciones impropias e insinuaciones.

=  Promesas.

= Chantaje.

= Presiones para que una persona realice una actividad sexual en contra de su voluntad,
mediante amenaza, manipulacidn u otros medios.

=  Trato ofensivo u hostil.

= En general, cualquier requerimiento de cardcter sexual no consentido por la persona que
los recibe.

Toda conducta de acoso sexual es ilicita (contra ley) y pluriofensiva (delito que ataca a mas de un
bien juridico protegible a la vez), dado que puede afectar diversas garantias fundamentales de los
y las trabajadoras, tales como la integridad fisica y psiquica, intimidad, honra y la no discriminacion.
Todo ello es considerado como conducta de violencia de género en el ambito laboral.

El acoso laboral o sexual puede ser de los siguientes tipos:

1. Acoso vertical descendente: Es aquella conducta ejercida por una persona que ocupa un

6¢Qué es la Ley 21.643 o Ley Karin?, Instituto de Seguridad Laboral, Gobierno de Chile.
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cargo jerarquicamente superior en el SAG, la que puede estar determinada por su posicidon
en la organizacion, los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones,
entre otras caracteristicas.

Acoso vertical ascendente: es aquella conducta ejercida por una o mas personas
trabajadoras dirigida a una persona que ocupa un cargo jerdrquicamente superior en el
SAG, la que puede estar determinada por su posicidon en la organizacion, los grados de
responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras caracteristicas.

Acoso mixto o complejo: es aquella conducta ejercida por una o mas personas trabajadoras
de manera horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar de intervenir en favor
de la persona afectada no toma ninguna medida o ejerce el mismo tipo de conducta de
acoso. También puede resultar en aquella circunstancia en que coexiste acoso vertical
ascendente y descendente.

Acoso horizontal: es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras que se
encuentran en similar jerarquia dentro de la empresa.

Violencia en el trabajo: es aquella ejercida por terceros ajenos a la relacidn laboral, entendiéndose
por tal aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasion de la
prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.

Tipos de Violencia, se encuentran (articulo 5 de la Ley 21.675):

1.

Violencia fisica: toda accién u omision que vulnere, perturbe o amenace la integridad fisica,
el derecho a la vida o la libertad personal.

Violencia psicoldgica: toda accion u omisién, cualquiera sea el medio empleado, que
vulnere, perturbe o amenace la integridad psiquica, tales como tratos humillantes,
vejatorios o degradantes, control o vigilancia de conductas, intimidacién, coaccidn,
sumisién, aislamiento, explotacion o limitacién de la libertad de accién, opinién o
pensamiento.

Violencia sexual: toda conducta que vulnere, perturbe o amenace la libertad, integridad y
autonomia sexual y reproductiva de otra persona.

Violencia de género: cualquier accién u omisién que cause muerte, dafio o sufrimiento a la
mujer en razoén de su género, donde quiera que ocurra, ya sea en el ambito publico o
privado; o una amenaza de ello.

Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que
carecen de una clara intencidn de dafiar, pero que entran en conflicto con los estandares 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 los comportamientos incivicos de
manera proactiva, las organizaciones pueden mitigar su propagacién y evitar que evolucione hacia
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transgresiones mas graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las relaciones laborales se
debe:

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

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

- Elrespeto 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.

- Mantener especial reserva de aquella informacion 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 situacidn potencial de acoso laboral o sexual.

Sexismo: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea de
que algunas personas son inferiores por razon 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.

- Humory chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en dicha
condicién.

- Comentarios sobre fendmenos fisioldgicos 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 dafo, perpetldan 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 la literatura sociolégica 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
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sexismo benévolo. Estas conductas asumen que las mujeres son menos competentes e
incapaces de tomar sus propias decisiones, lo denominado en la literatura socioldgica
“sexismo benevolente”.

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas acoso y
violencia, y tampoco son comportamientos incivicos, 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 desempefo laboral o la conducta relacionada con el trabajo, la
implementacién de la politica de la organizacion 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
gestion, 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.

Discriminacidn: son los actos de distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de
raza, color, sexo, género, maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil,
sindicacion, religion, opinién  politica, nacionalidad, ascendencianacional, situacién
socioecondmica, idioma, creencias, participacidon en organizaciones gremiales, orientacién sexual,
identidad de género, filiacién, apariencia personal, enfermedad o discapacidad, origen social o
cualquier otro motivo, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de
trato en el empleo y la ocupacion (articulo 2 del Cédigo del Trabajo).

Tipos de discriminacién:

1. Discriminacion por género: Privacion de derechos y/o trato violento hacia una persona
debido a su género. En la mayoria de los casos, esta discriminacidn se dirige hacia las mujeres.

2. Discriminacion por orientacion sexual o identidad de género: Discriminacién dirigida a
personas cuyas orientaciones sexuales o identidad de género difieren de la cis-
heterosexualidad o cuyos comportamientos no se ajustan al rol tradicionalmente asignado a
su género. Afecta a la comunidad LGBTQ+.

3. Discriminacion por discapacidad: Falta de inclusidn y/o acceso a personas con discapacidad,
limitando la plena participacién de las personas o restringiendo los derechos humanos, por
ejemplo, por barreras estructurales, estigmatizacidn, exclusion o perpetuacién de la
desigualdad.

4. Discriminacion por edad: Se discrimina en relacion a la edad, mayoritariamente a nifios y
personas mayores. En nifios y jévenes cuando enfrentan violencia que injustamente se avala
por el principio de autoridad de los adultos. En personas mayores cuando se les restringen
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sus derechos fundamentales, lo que resulta en exclusion social.

Discriminacién por raza o etnia: Ocurre cuando un individuo o grupo es discriminado con
base en la diferencia del color de la piel, o bajo la ideologia de supremacia de una raza o
grupo étnico sobre otro.

Discriminaciéon por situacion migratoria: Discriminacién por nacionalidad de origen o
cultura, afecta a personas extranjeras que viven en un pais hacia al que han inmigrado o que
sean de culturas minoritarias.
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