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SANTIAGO, 28 SET. 315

resoLucionne 03173 EXENTA

VISTOS: io dispuesto en la Ley N® 19.239; en el D.5. N° 379 de
2013, en el articulo 2, articute 3 N® 7, articulo 4 y en |as letras b) y d) del
artigilo 11 del D.F L. N° 2 de 1994, ambos del Ministerio de Educacion; en
elarticulo 1 de la Constitucion Politica de |a Repdblica; en el articulo 84 de
a Ley N° 18.834 cuyo texto refundido coordinade y sistematizado ests
contenido en el Decreto con Fuerza de Ley N° 29 de 2005 del Ministerio de
Hacienda; en el articula 2 del Cédigo del Trabajo; en el articulo 2 de la Ley
N® 20.609, v en el acuerdo del Honorable Consejo Superior tomado en
Sesion de fecha 24 de agosto de 2015, & cual consta en &l Certificado del
Secratario del Consajo Superior de fecha 22 de septiembre de 2015.

CONSIDERANDO:

1. Que es un principic consagrado en a Carta
Fundamental el hecho gque las personas nacen iguales en dignidad y
derechos, lo cual repercute en todos los ambitos de su wida, incluido el
laboral. En tal sentido, tanto la Ley N° 18.834 como el Codigo del Trabajog,
buscan proteger tanto a los funcionaros y trabajadores  de los acosos
laborales y sexuales que pudieren sufrir en €l desempefio de sus deberes

2. Que asi das cosas, la Universidad Tecncldgica
Metropolitana, atendido su caracter de servicio publice, ha determinado un
procedimiento de denuncia de acoso |aboral y sexual, dande un
cumplimiento interne a los preceptos consagratorios sefialados en lo
precedents:

3 Que tal procedimiento tiene par obieto establecer en
el ambito adjetivoc un mecanismao eficaz de denuncia de estas practicas, v
de esa forma contribuir al desarroilo integral de la comunidad universitaria

4, Que asi las cosas, el Honorable Consejo Superior,
en sesién de fecha 24 de agosto de 2015, aprobd el procedimiento y
reglamentacion interna sobre el acoso laboral y sexual, presentado para su
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Apruébese el siguiente Procedimiento de Denuncia de
Acoso Laboral y Sexual de la Universidad Tecnoldgica Metropolitana,
establecido en |os siguientes términos:

PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA DE ACOSO LABORAL Y
SEXUAL DE LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA METROPOLITANA

1. LEGALIDAD DEL PROCEDIMIENTO

La implementacion de este procedimiento, esta fundada en la siguients
normativa:

1. La Constitucidn Politica de la Republica en su articuio 1° establece que
las personas nacen libre e iguales en dignidad y derechos.

2. El articulo 84 del Estatuto Administrative en sus letras ) y m), prohibe
respectivamente a los funcionarios, por un lado, “Realizar cualquier acto



atentatoric a |la dignidad de los demas funcionarios. Se considerara como una
accién de este tipo el acoso sexual, entendide segin los términos del articulo 2°,
inciso segundo, del Codigo del Trabajo, y la discriminacién arbitraria, sequn la
aefine el articulo 2° de la ley que establece medidas contra la discriminacién”, y por
otro, "Realizar todo acte calificado como acoso laboral en los términos que dispone
el inciso segunde del articulo 2° del Codigo del Trabajo”.

3. El inciso 2° del articulo 2 del Cédigo del Trabajo dispone lo siguiente:
“l-as relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato compatible con la
digpidad de la persona, Es contrario a ella, entre otras conductas, el acoso sexual,
epfendiéndose por tal el gue una persona realice en forma indebida, por cualquier
edio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y
que amenacen o perjudiquen su situacidn laboral o sus oportunidades en el
empleo. Asimismo, es contraric a la dignidad de la persona el acoso laboral,
entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresién u hostigamiento
reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de
oiro u otros trabajadores, por cualguier medio, y que tenga como resultade para el
o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el emplec.”

4. Por su parte, el articulo 2 de la Ley N* 20.809 que establece medidas
centra la discriminacién, establece lo siguiente: “Para los efectos de esta ley, se
entiende por discriminacién arbitraria toda distincién, exclusion o restriccion que
carezca de justificacién razonable, efectuada por agentes del Estade o
particulares, y que cause privacion, perturbacion o amenaza en el gjercicic legitimo
de los derechos fundamentales establecidos en la Constifucion Palitica de ia
Repubica o &n los tratados internacicnates sobre derechos humanos ratificados
par Chile ¥ que se encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos
tales como la raza o etnia, la nacionalidad, Ia situacién socicecondmica. el idioma,
la ideologia u epinion pelitica, ta religién o creencia, la sindicacion ¢ participacién
&n organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, la orentacidn sexual, la
identidad de género, el estado civil, la edad, 2 filiacion, 1a apariencia personal v la
enfermedad o discapacidad”.

3. Por (ltimo, la directriz N*® 7 del Cédige de Buenas Practicas Laborales
(GBPL) relativa a la "prevencién y sancién del acoso laboral wo sexual en gl
trabajo”, que en su letra a) sefiala o siguiente: “{...)el departamento de recursos
humanos o el que haga sus veces, debera designar una persona responsable de
canalizar las denuncias de quienes se sientan victimas de aceso laboral,
ertendiendo por este, cualquier manifestacién de una conducta abusiva,
especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que
puedan atentar contra la personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de un
funcionario, peniendo en peligro su empiec o degradande e! clima labaral®. Por
otro lado, la letra b) establece que “deberdn disefiarse medidas especiales
destinadas a difundir ia normativa sobre acoso sexual entre todos las trabajadaores.
Asimismo, el departamento de recursos humanes o el que haga sus veces, debera
designar a una persona résponsable, para que con los resguardos de privacidad
necesarios, recoja las inquietudes ¢ denuncias concretas vinculadas a esta
materia”.

1. PBRINCIPIOS

1. Presuncidn de Inocencia: Ninguna persona sera considerada culpable
ni tratada como tal en tanto las imputaciones que se dirigen en su contra no fueren
efetlivarnenta comprobadas mediante un proceso legaimente tramitado.

2. Confidencialidad: El procedimiento de denuncia vy tratamiento de Acosa
Laboral y Sexual, incarpora como base fundamental 1a confidencialidad de todos
los (as) funcionarios (as) que s& hagan parte de &l. Ademas, debe ser un elemanto
fundamental de quién asume la responsabilidad de constituirse como el Orientador
en estas materias. En dicho proceso, gueda estrictamente prohibido filtrar
infermacién o hacer cualquier tipo de cormentario, que tenga relacion con alguno



{a) de los (as) funcionarios{as) y/o etapas que contempla este procedimiento. De
esta manera, se podra resguardar la dignidad e integridad de ambas partes y de
quienes participen en este proceso.

3. Universalidad: Toda persona, hombre © mujer, que se encuertra
desempefando funciones al interior de nuestra Institucién, debiese tener la
posibilidad de denunciar hechos que atenten a su dignidad, independiente de la
calidad juridica bajo la cual se encuentra trabajande (planta, contrata, u
honorarios).

4. Celeridad: Considerando la relevancia de esta temética, es que la
ofientacion e indicacién de los pasos a seguir debera ajustarse a los plazos
estipulados en el procedimiento, evitando toda burocratizacion de los procesos,

5. |doneidad: La persona responsable de la tematica Acosa laboral y
jexual, debe contar con las habilidades y capacidades pertinentes, que le
ermitan realizar un trabajo de calidad, gque asegure una investigacién
esponsable.

{ §. Imparcialidad: Elfla Orientador (a} deberd mantener una vision objetiva

% de los procesos (con evidencia objetiva), sin sesg0 ni conducta estigmatizadora

b para ninguna de las partes involucradas. Si esta conducta se presentara, debera
inhabilitarse del proceso y asumird esta funcion el crientador suplente de la
universidad.

7. Colaboracion: Es deber de cada persona que se desempehe en la
Universidad Tecnolbgica Metropolitana, cualquiera sea su cargo o calidad juridica,
colaborar con el proceso, cuando se manejen antecedentes e informacitn
fidedigna, que aporten al esclarecimiento de los hechos.

8. Responsabilidad: Quien que realice una denuncia, debe tener presente
todos los aspectos que involucra su denuncia. Por consiguiente, debe ser
realizada con toda la seriedad que comesponde, utilizande el formulario de
denuncias que se elaborara para estos fines. Ademas, es necesario que conozga,
que frente a una falsa denuncia, basada en argumentos, evidencia U otros, que
sean comprobadamente falsos, sera objeto de medidas disciplinarias, previa
wvestigacion sumaria o sumario administrativo.

lll. SUJETOS A QUIENES SE LE APLICA,

Toda persona que desempefie funciones en la Universidad Tecnolagica
Metropolitana, ya sea bajo la modalidad de planta, contrata u honorarios,
cualquiera sea su edad, sexo, condicidn, cargo o funcién, ¥y que sea objeto de
acoso laboral y/o sexual en los términos seiialades en el presente reglamento,
padra efectuar la denuncia respectiva en |a forma descrita en el presente cuerpo
normativo.

Por otro lade, la denuncia podrd presentarse en contra de cualguier
peIsong que desempefie funciones en la Universidad Tecnoldgica Metropolitana,
cUalguiera sea su calidad juridica, y que incurra en alguna conducta constitutiva de
acoso laboral y/o sexual en los términos expuestos en el presente reglaments.

IV. DEFINICIONES

1. Denunciante: Toda persona que desempene funciores en la
Universidad Tecnolégica Metropolitana, ya sea a contrata, planta u honorarios, ¥
que aduzca haber sido victima de acoso laboral v/ sexual y que efectia la
denuncia respectiva.

2. Tercero denunciante: Persona que desempefia funciones en |a
Universidad, ya sea a contrata, planta u honorarios, v que efectia denuncia de
acoso laboral y/o sexual, en lugar del sfectado/a.



3. Denunciado: Toda persona que desempefie funciones en la Universidad
Tecnologica Metropolitana, ya sea a contrata, planta u honorarios, a quien se le
impute haber incurrido en alguna conducta constitutiva de acoso laboral yio sexual,
y confra quien se ha presentado denuncia en la forma descrita en el presente
reglamenta.

4. Denuncia: Acto formal del denunciante en que relata los hechos que
alega come constitutives de acoso laboral y/o sexual, con el objeto de ponerlos en
conocimiente del Crientador, para efectos de recibir informacian, apoyo, aclarar
dudas y eventualmente, hacer llegar los antecedentes al Rector o a la autoridad a
quien éste delegue la funcién de disponer la insfruccin de sumarios
administrativos o investigaciones sumarias, para efectos de determinar la eventual
responsabilidad disciplinaria que pueda emanar de los hechos descritos.

p 5. Orientador: Funcionariofa encargadofa de entregar informacion, aclarar
/-: udas, recibir deruncias y brindar apoyo en casos de presunto acoso laboral yio
sexual

6. Acoso Laboral: Cualguier manifestacidn de una conducta abusiva,
especialimente, (os comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que
puedan atentar contra la personalidad, dignidad o integridad fisica o psiguica de un
funcionario/a, poniendo en peligre su empleo o degradando &l clima laboral.

7. Aceso Sexual: El gque una persona realice en forma indebida, por
cualquier medio, requenmientos de caracter sexual, no consentidos por quien los
recibe y que amenacen o perjudiguen su situacidn laboral o sus oporiunidades en
gl empleo.

V. DEL ORIENTADOR

1. Eleccidn:

a) Se elegird por votacidon a dos funcignarios por Campus para
desempefiar |a labor de Orientador. Aquél que cbtenga la primera mayoria, sera
designado Crientador titular, ¥ aquél que ohtenga la segunda, o hara en calidad
de suplents,

bj Estaran habilitadas para sufragar, todos quienes sean funcionarios de la
Universidad al dia de la votacian,

¢) La eleccién se regira seglin las normas que establezca este reglamento.

d) El proceso de eleccion estara a carge del Departamente de RR.HH.

e; De no existir interesados en postular al proceso eleccionario, se
efectuard un segundo llamado. Si luego de #ste persiste la ausencia de
postulantes, el Departamente de Recursos Humanos, designara a los/as
funcionarios/as idéneos para el desemperio de esta labor.

f) La labor del Orientador no sera remunerada.

g} Tarto el Orientador titular como el suplente deberan desempefiar su
labior por 2 afios.

h} En caso de que el Orientador deje de desempefiar funciones en la
Universidad, o renuncie a su labor de Qrientador, se debera efectuar una nueva
eleccion para designar a un reemplazante por el periodo restante. En caso de que
&l tiempo que restase fuese inferior a 6 meses, el funcionario elegido asumira su
labar por 2 afios.

2. Requisitos para la desighacion:

a) Tanto el Qrientador titular como el suplente, deberan ser funcionarios de
la Universidad con al menos 10 afos de antigiedad.

b} No podran postular guienes hayan sido sancionados previamente por
conductas constitutivas de acosa laboral yio sexual.

3. Capacitacién: Sera responsabilidad de! Jefe de Recursos Humanos
capacitar a los Orientadoresfas respecto de (a2 normativa aplicable a los casos de
acoso laboral y sexual, resclucién de confiictos, identificacién de los elementos de



acoso en el trabajo, contencidn en situaciones de crisis, v en general, de todos
aguellos aspectos que le permitan realizar eficazmente su labor.

4. Inhabilidades: En aguellos casos en que exista una relacion directa de
parentesco, amistad o jerarquia entre el Orientador v alguno de los involucrados
en una denuncia por acoso faboral y/o sexual, o cualquier otra circunstancia que
pudiere afectar considerablemente la debida objetividad del procedimiento, debera
inhabilitarse el Orientador, asumiendo &l suplente la conduccién de la denuncia. En
caso de que ambos Orientadores deban inhabilitarse, tendran que derivar a
denuncia a alguno de los Orientadores de l0s otros Camptis.

5. Ausencia prolongada del Orientador titular: Cuando el Orientador
titular se ausente de la Universidad por un periodo superior a 15 dias habiles, sera
el Orientador suplente el encargado de recibir y conducir las denuncias que sean
presentadas,

8. Funciones del Orientador: Seran funciones del Orientador las
siguientes:

a) Recibir denuncias por acoso laboral y sexual ¥ conducirias de acuerdo al
procedimienta descrito en el presente reglamento.

b} Acoger, escuchar, e informar a cualguier persona qgue desempefe
funciones en la Universidad y gque acuda a su orientacion. Asesorar en la
recopilacion de antecedentes, y en caso de ser necesario, colaborar con la entrega
de antecedentes a al Rector o a |a autoridad a quien éste delegue la funcidn de
disponer la instruccién de sumarios administrativos o investigaciones sumarias,
para efectos de determinar la eventual responsabilidad disciplinaria que pueda
emanar de los hechos reiatados.

¢) Brindar contencion en situaciones de crisis en que la persona que acude
se encuentra debilitada psicolégicamente como consecuencia de conductas
constitutivas de acoso. En estos casos el Orientador podra derivar al denunciante
afectado a un especialista del drea de prevencion de riesgos de la Universidad, y/o
ponerse en contacte con la Mutural de Seguridad para solicitar una “evatuacion de
dafto” o “pesible enfermedad profesional”.

d) Remitir denuncia al Ministerioc Publico cuando los hechos denunciados
sean constitutivos de delito.

e) Informar al denunciante de |las acciones judiciales ajenas al ambito
administrativo interno de la Universidad, cuando exista fundamento plausible para
hacerlas valer.

f) Desestimar las denuncias andnimas.

g) Sugerir mecanismos de solucién alternativos cuando los hechos
denunciados no sean constitutivos de acoso laboral o sexual, sino mas bien, se
trate de conflictos interpersonales que puedan ser resueltos desde el Ambito
organizacional.

h} Elaborar estrategias de difusién de las tematicas vinculadas al acoso
laboral y sexual, dirigidas a todos los funcionarios de la Universidad.

[} Poner a disposicidn de los funcionarios de forma permanente, el
formulario de denuncia, los medios de contacto con el Orientador, v en general,
toda la infarmacion necesaria para la correcta aplicacion del presente reglamento.

J) Paner los antecedentes recabados a dispasicidn del Rector o 12 autoridad
a quien éste delegue la funcion de dispener la instruccién de sumarios
administrativos o investigaciones sumarias, para efectos de determinar la eventual
responsabilidad disciplinaria que pueda emanar de los hechos relatados.

kj Llevar registro detallade de las denuncias recibidas con su consecuente
destino.

) Concurrir a las instancias de capacitacion dispuestas per la Universidad,
¥y mantenerse al tanto de la normativa aplicable y los métodos de contencién
pertinentes para este tipo de situaciones.

VI. PROCEDIMIENTO

1. Primera Acogida:



a} Previo a presentar la denuncia, la persona afectada puede acercarse al
Orientador en busca de informacian. El Orientador debera escuchar el relato,
brindar apoyo y contencidn al afectado. Le informars sobre las conductas que se
entienden constitutivas de acose Jaboral ¥ sexual, |e orientara scbre |a procedencia
de formalizar su denuncia, v le advertird acerca de las consecuencias de una falsa
denuncia.

b} El Orientador debe procurar recibir al afectadofa en un espacio fisico
que garantice su privacidad.

c} En caso de ser necesario, el Oriantador ayudara al afectado a redactar
sU denuncia.

2. Denuncia:

a) Requisitos de la denuncia:
i. Individualizacién del denunciante, indicando medios de contacto. Si el
denunciante es un tercero, debera individualizar al afectado.

i. Individualizacion de la o las personas contra las cuales se dirige
denuncia.

iii. Relacidon clara y precisa de los hechos gue motivan la denuncia,
procurando entregar la mayor cantidad de detalles.

iv. Indicar los medios de prueba con los que cuenta, como testigos,
grabaciones, mensajes, correos electronicos, etc.

a} Para efectos de facilitar la elaboracion de |z denuncia, se disefiara un
formulario tipo que deberd ponerse a disposicion de todos los funcionarios, en
forma permanente.

b} La denuncia se elaborard por escrig, dingida al Orientador, y se
entregard en un sobre cerrado, ya sea personalmente, o a través de la Oficina de
Partes de |la Universidad. Ei Orientador, al recibirla debera asignarle un rol y dejar
constancia en el registro de denuncias ingresadas que llevara para estos efectos.
Ademas podra entregarse via carree electrénico a la direccion gque para estos
efectos se crearad a cada Orientador, debiendo el afectadofa confirmar su
denuncia.

¢} El Orientador podra desestimar de planc las denuncias anonimas.
Cuando la denuncia sea efectuada por un tercero en favor del afectado, el
Crientador podra citar a este ultimo, onentarlo y discutir sohre |la posibilidad de
perseverar &n la denuncia.

d) Una vez recibida la denuncia, el Orientador estudiard &l casc y en
conjunto cen el depunciante, recopilara todos los antecedentes necesarios, que
permitan esclarecer los hechos objeto de la denuncia. Luego de ello, derivara
dichos antecedentes al Rector 0 a la auteridad a quien éste delegue |a funcion de
disponer la instruccion de sumarios administrativos o investigaciones sumarias,
para efectos de determinar la eventual responsabilidad disciplinaria que pueda
emanar de los hechos descritos.

&) Cuando los hechos relatados no sean constitutives de acoso laberal o
sexual, sino mas bien, se trate de conflictos interpersonales que puedan ser
resueltos desde el ambito organizacional, el Orientader podra sugerir mecanismos
de solucién alternativos. '

3. Opcién del Afectada: Si asi lo estima conveniente, la persona afectada
siempre podrd dirigir su denuncia directamente al Rector ¢ a ia autoridad a quien
ésie delegue la funcién de disponer |a instruccion de sumarios administrativos o
invastigaciones sumarias, sin lener que estarse a lo dispuesto por el presente
ragiamento.

4. Inicio de Procedimiento Sumarial: Una vez recibidos los antecedentes
entregados por el Orientador, el Rector o la autoridad a quien éste delegue la
funcién, deberd analizarlos y decidir scbre la instruccidn de un sumaric
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administrativo o investigacion sumaria, para efectos de determinar la eventual
responsabilidad disciplinaria que pueda emanar de los hechos descritos.

Vil. DE LAS MEDIDAS PROVISIONALES

Al momento de entregar los antecedentes al Rector ¢ a la autoridad a quien
este delegue la funcién de disponer la instruccion de sumarios administrativos o
investigaciones sumarias, para efectos de determinar la eventual responsabilidad
disciplinaria que pueda emanar de los hechos relatados, el Crientador podra
sugerir, con el consentimiento del denunciante, |z adopcién de las medidas
provisionalss que estime oportunas, para garantizar la indemnidad de los derechos
del afectado, siempre y cuando existan elementos de juicio suficientes para ello.

Si el denunciante, productc de los hecho denunciados, presenta
sintomatologia que amerite la presentacion de denuncia por enfermedad
profesional, debera ser instruido por el Orientador para formalizar su Denuncia
ridividual de Enfermedad Profesional (DIEP) ante el organismo correspondients,
\/de acuerdo a lo establecide en ia Ley N® 16.744 de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales, ¥ su reglamento.

Vill. SUPLETORIEDAD
En todo aquelio gue no se encuentre expresamente regulado en este
reglamento, se estara a lo dispuesto por la Ley N° 19.880.

IX. RESPONSABILIDAD FOR FALSA DENUNCIA

Si se comprueba que se utilizd malicicsamente el procedimignto para
denunciar falsamente a una persona, con la finalidad de perjudicar su honra,
dignidad v estabilidad laboral, la autoridad tomara las medidas disciplinarias
correspondiertes, previa investigacion sumaria yfo sumario administrative, que
permita determinar los hechos falsamente denunciados y los respectivos
responsables. Para estos efectos se estara a lo dispuesto en el articulo 125 letra
d) del Estatuto Administrative.
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CERTIFICADDO

El Consejo Supetior de la Universidad Tecnolégica
Metropolitana, en Sesién efectuada con fecha 24 de agosto de
2015, por la unanimidad de sus miembros presentes en ejercicio con
derecho a voto y a proposicion del Sr. Rector, acordd aprobar la
siguiente propuesta que se indica:

« PROPUESTA DE PROCEDIMIENTC Y REGLAMENTACION
INTERNA, SOBRE EL ACOSO LABORAL Y SEXUAL.

W

PATRICIO BASTIAS ROMAN
' SECRETARIO
CONSEJO SUPERIOR

SANTIAGO, septiembre 22 de 2015.
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PROPUESTA PROCEDIMIENTO DE DENLINCIA DE ACDSC LABORAL Y SEXUAL

UNIVERSIDAD TEENOL{.’)GIIEA METROPOLITANA

I. Legalidad del Procedimianto
La implamentacidn de este procedimianto, estd fundada en ba slguiente normativa:

1. LaConstltucidn Polltica de la Hepiblica en su articulo It establece que fas personas pacen
llbre e lguales en dignidad v darechos.

2. Elartlrulg 84 del Estatuto Adminlstrative en sus leteas |] y m), prablbe respectivamente 2
los funclonarios, por un lada, “Reaffzar cunfquier acto otentatorio g o dignidad de fns
demds funéfonarios. Se consfderord come une accidn de este ripo el ocosa sexul,
entendido segun fos términos del grifcula 2¢, inciso sequnda, def Codige del Trabajs, v 1o
discriminacite arbitraria, sequn lo define ef articulo 29 de lo ley que establece medidos
corltrg fa discriminacidn”, v por otra, “Reolizgr tedo aclo calificade camo gooso fohoral en
fos términos que dispone ef inclse segundo def orticulo 2* del Cddigo del Trabajo”.

3. El Incisp 2% del aniculo 2 del Cddigo del Trabajo dispone lo sipuiente: “Los refaciones
laborates deberdn siempre fundarse en un trata compatible con fa dignidad de la persona.
Es cantrario @ efla, enire otres conductas, ef geoso sexual, entendiéndose por tal ef gue ung
persona reqlice en forma indebids, por cualquier medio, requerimientas de cordcter sexual,
ne consentidos por quisn fox recibe ¥ que nrmenacen o perjudiquen su Sitdacidn loboral o
sus oporturidades en of empleo. Asimisro, es contrarfe o o dignidad de la persona =
geoso faboral, entendifndose por tol tody conducta gue constiluyg agresicn o
frostigamienta refterados, efercide por el empleador ¢ por uno o mds trobajadores, en
cantre de oira b OUros trobajodores, por cuglguier Medio, ¥ que tengo come resultade porg
ef 0 fos afectados sy menoscabg, Maltrato G hurmiffocidn, o bien que arTenace ¢ perjudique
i situactdn faboref o sus opertunidodes en gl emplen.”

4. Paor su parte, el artfouio 2 de la Ley N2 20,609 gue establece medidas contra la
discriminacidn, establece |o siguiente: “Pars los efectos de esta ley, se entiende por
discriminacidn  arbltraria toda disbinclén, exclusién o restriccidn gQue carezca de
justificucidn rarceshiy, ofectunda =3 agentes del Estado o particuizres, » goe cause
_privaclén, perturbacidn o amenaza en el ejsccicia legitima da las decechos fundamentales
estahlecldos en la Constltucidn Polltica de la Remibllca o en los tratados internaclonales
sobre derechos humanos ratificados par Chile y que se encuentren vigentes, an particulas
cuangda se funden en motives tales como la razd @ etnia, la nacionatidad, la sltuacicn
socioecondmica, e idloma, fa ideclogla u opinidn palitica, la religién o creancia, 12
sindicacidn o partlcipacidn en organizaclones gremiales o la falta de ellas, el sexa, |2
arientacidn sendal, fa identdad de gérero, &) estado Tivil, ba edad, ia fiiledidn, 1a apariencis
persanal y la enfermedad o discapacidad®,

5. Por dltime, la directriz Ne 7 del Codige de Buenag Pricticas Laborales (CBPL) relativa a la
“prevencidn ¥ sencidn del acosa labaoraf y/2 sexual en &f trabafa”, que en 5U letra a) sefalz
lo sipuiente: (.. )&l departamento de rectrsos Aumanos o ef gue hage sus veces, deberd
designgr witd persons responsable de canolizgr fos denunclas de quienes se sienton
victimas de acosa laboral, entendiendo por éste, cualgiier manifestocidn e ung conducte
abusiva, especialmente, fos comportomientos, polabras, octos, gestos ¥ eierios gue
puedan atentar cantre fo personolidad, dignidad o integridod fisicd o psiguice de wn
funcionarfo, ponfenda en peligro su emplea o degradande 2f clime foborat”. Por otro ladao,
la letra b) establece que “deberdn disefarse medidas especiales destinodas o difundic g
narmativa sobre dcoso sexual entre todas los trohafsdores. Asimismo, ef deportament de
recursog fumanos o ef gue hoga sus veces, debertd designor o ung persona responsable,



porg que con fos resguardos de privacitiod necesarios, recoja fas inquietudes 0 denuncigs
concretas vinculodos o esta moteria®.

I, Principios

1. Presuncién de Inocenzia: Ninguma persena serd considerada culpable ni tratada como tal
en tanto las imputaciones que se dirigen en su contra no fueren efertivaments
cemprabadas mediante un proceso legalmente tramitado,

2. Confidencialidad: E| procedimlento da dequncia ¥ tratamiento de Acoso Laborai y Sexual,
incorpora come base fundamental 1a confidenclalldad de todos las {as) funcienarios (as)
fque se hagan parte de él. Ademas, debe ser un elamento fundamental de guidn
asume |a responsabilidad de constituirse camo el Orientador en estas materias, En dicha
proceso, queda estrictamente prohlblda filtrar informacién o hacer cualquier tipn de
comentarto, que tenga relacidn con alguno {a) de los [as) funclonarios(as) yfo atapas que
conterpla aste procedimienta, De esta maners, se podra resguardar la dignidad e
integridad de ambas partas y de quienes participen en este proceso,

3. Uniersalidad: Toda persona, hombre o Mujer, que se encuentra desempefiands
funclanes al Interlor de nuestra Institucldn, deblese tener |z posiblidad de denuenclar

" hechos que atenten o su dignidad, independlente de 1a calidad luridica bajo la cual se
encuentra trabajanda {planta, contrata, u honorarlos).,

4. Celerldad: Conslderando ta relevancia de esta temitica, a5 que la orientacicon & Indicacion
de ios pasos @ seguir debers ajustarse a los plazos estipylados en e procedimisnta,
evitando toda burecratizaclén de los procesos.

5. Ildoneidad: Lz persana responsable de la temética Argso laboral v Sexual, debe contar con
tas habilidades v capacidades pertinentes, que le parmitan realizar un trabajo de calidad,
que zsegure una investigacidn respensable,

5. Impardaildad: El/la Orientadar () debers maptener una viskhn objetiva de los procesos
{con evidenols cnjetiva), 5in sesz3 7 conduces estlpmatizadora para nirguna de jas parkes
involucradas. 5i esta canducta se presentara, debers inhabilltarsa del procesa y asumird
eska funcidn et orientadar suplante de la universidad.

1. Colaboracitn: Es deber de cada persona que se desempeiie en Ja Universidad Tacnoldgica
Metropolitana, ¢ualquiera sea su cargo o calidad juridica, colaborar con el proceso,
cuandc s2 manejen antecedentes e infarmacicn fidedlgna, gue apsiten al esclarecimlento
de las hechos.

& Responsabilidad: Qulen que reallce unz denundia, debe tener presente todos los aspectos
que tnvalucra su denuncia. Par consigulente, debe ser reaiizada con toda I3 seriedad gue
corresponde, utllizando el formulario de denunclas gue e glaborars para astos fines.
Ademds, o5 necesario que conozta, que frente a una fales denuncia, basada en
argumentos, evidencia o otros, que sean covmprobadomente fafsas, serd ohjeto de
med|das disciplinarias, previa investigacion sumariz o sumaria administratjvo,

. Sufetos & qulenes se le aplica. Tods persona que desempefie funcicnes en la Universidad
Tecnoldgica Metrapolitana, ya sea bala la modalldad de planta, contrata v honorarios, cualquiera
sea su edad, sexp, tondicidn, targo o funcidn, v que sea ohjets de acoso labaral y/o sexual en los
términos sefalados en el presente reglamente, podrd efectuar ia denuncia respectiva en |3 forma
tescrita en &l presente cuerpo normative. '

¢

Por otro lade, |a denuncia podrd presentarse st contra de cualquier persona que desempefie
funciones en la Universidad Tecnotégica Metropelitana, cualquiera sea sy calidad juridica, v que
incurra en atguna conducta constltutiva da acoso laboral y/o sexual en los términos expuestas en
el presente reglameanto.



IV, Definiciones

1.

L

Denunclante: Toda persoma que desempefie funciones en la Universidad Tecnoldgica
Metropalitana, ya $ea a contrata, planta u honorarios, ¥ que aduzca haber sido victima de
acos laboral v/ sexual y que efectia la denuncla respectiva.

Tercerg denundante: Persona que desempefia funciones en 2 Universidad, ya sea a
contrata, plantz u honorarlos, v que efectda denuncia de acose laboral yio sexual, en lugar
del afactadoya.

Panunciado: Toda persona que desempefie funciones en |z Universidad Tecnoldgica
Metrapelitana, ya 5ea a contrsla, planta u honorarios, a quien se le impute haber
incurride en alguna conducta constitutiva de acoso [akaral yfo sexual, y contra guien se ha
presentado denuncta en |a forma descrita en el presenta reglamanto,

Denupcla: Acto formal del denunciante en gue relata las hechos que alega como
constitutivas de acoso [abetal yio sexual, con el objeto de ponerlos en canocimiento del
Orientador, para efectos de recibir informaclén, apayo, sclarar dudas y eventualmente,
hacer llegar tos antecedentes al Rector o a la avtorldad a quien dste delegue |3 funcion da
disponer la instruccién de sumarios administrativos o Investigaciones sumarias, para
efectos de determinar la eventual responsabilidad disciplinaria que pueda amanar de los
hethos descritos,

Orientader: Fueclonaniofa encargadofa de eniregas nformactn, wtarar dudes, recon
denuncias y brindar apoyo en casos de presunta acoso |aboral /o sexual,

Acoso Laboral: Cualquler manifeaclén de una conducts abusiva, especizhments, los
LOMPOrtArniarts, palaoees, aches, gestus ¥ oescritod pue puedan atentar contra fa
personalidad, dignidad o integrldad flsica o psfgulca de un funtionarioda, poniendo en
pellgro suemplen & degradando el elima labosal.

Acose Sexual: El que una persona reallce an forma Indebida, por cualguier medio,
requerimientos de cardcter sexual, no consentldos por quien |os fetibe ¥ que amenacen o
perjudiguen su situacion taboral o sus oportunldadas an el emples.

V. De| Qrentadaor

1. Eleccidn:

a)

by

d)

e

gl
h)

5e elegird por votacltn a des funclonarios por Campus para desempefiar la |zbor de
Orientadet. Aquél qua ohtenga la pimera mayorla, serd designado Orientador ttular, v
aquéi gue obtenga la segunda, |o hard en calidad de suplente.

Estaran hakilivadas para suftagar, todos quienes sean funcionarlos de la Unfversidad ai dia
de la votacion,

La eleccidn se regird 5eg0n fas narmas gue estaklezce esta reglarmento.

El proceso de leceldh estard a cargo del Departamento de RRHH.

Ce no existlr interesados en postular sl proceso elecclonarfo, se efectiard un segundo
llarmado, 31 luege de éste pergiste la ausencia de postulantes, e Departaments de
Recursas Humanes, designard a los/as funcionariostas idéneos pata ¢l desempefio de esta
labor,

La labor del Orlentador no serd remunerada.

Tanto el Orientador tisular come el suplente deberdn desempefiar su labor por 2 afios.

En casa da que el Grentador deje de desempefar funclones en la Universidad, o reruncie
2 su labor de Orentador, s2 deberd efectuar una nueva alaccidu para designar 2 un
reemplazante pee ¢l periodo rastang, En caso de que el tiempo que Testase fuese inferior
a 6 meses, ¢l funcionario elegldo asumird su labor por 2 afios.



. Requisitos para la designacion:

a) Tanto al Orientador titlar coma af suplente, debardn ser funicionarins de fa Unlversidad
con al menos 10 afios de antigledad,

b} Mo podrin postular quienes hayan slde sancionados Rreviamente por conductas
constitutlvas de acoso laboral y/o sexual.

3. Capaclacién: Serd respensabilidad del Jefs de Recursos Humanos capacitar a |gs
Orientadores/as respecto de la normativa apficable a Ins casos de acosg laboral y sexual,
resolucion de ronflictos, identifleaclsn de los elementos de acoso an el trabajo, contencidn en

situaciones de orisis, ¥ en general, de todos aquellos aspectas que le permitan reallzar eficazmente
sU labor,

4. Inhabilidadfes: En aguellos casos an que gxista una relacién directa de parentesco, anistad o
jerarquia entre el Orlentador y afguna de los involucrados en una depuncia por acose Faboral ylo
sexual, o cualquier otra clreunstancia que pydiere afectar cansiderablemente la debida objetlvidad
del procedimiento, dehard iohadditarse Ortentador, asumlendo el suplente ta conduccidn de |a
denuncia. En caso de que ambos Orientadoras deban iahabilitarse, tendrdn que derivar Iz
denuncia a aigune de los Orlentadores de fos otros Campus.

5. Ausencla prolongzda del Orientador tiular: Cuandao &l Qrientador titlar se ausente de |a
Unlvarsidad por un pericdo superior a 15 dlag hahbiles, serd el Orientador suplente &l encargado de
recibir y condycir las denuntias que sean presentadas.

&. Funriones del Orlentadar: Serdn funciones del Grlentador |as sigufentes;

a) Recibic denuncias por acoso laboral ¥ sexual y conducirlas de acverdo al procedirientn
descrita en el presente reglamento,

bt Acoger, escuchar, e informar a cualguier persona que desempefie funciones en [a
Unlversidad v gue acuda 2 su arientacidn. Asesorar en la recopllacisn de antecedentes, ¥
en caso de ter necesario, colaborar con fa entrega de antecedentes a al Rector o a3 Ia
autoridad a guien este delegue |z funclén de disponer ia nstruceidn de sumarios
administrativos o investigaclonas sumarias, para efectos de determinar fa eventua|
responsabilfdad disciplinaria que pueda aranar de Jos hechas relatados,

] Brindar contencion en sltuaciones de crisis en que |3 persora gue acude sE encuentra
debflitada psltoldgicamenta como consecuencls da conhductas consttutivas de acoso. En
.estos casos el Orientador podr detdvar al denunclante afactado 3 un espettalista dal drey
de pravencidn de riesgos de ta Universidad, ¥/0 ponerse en contacto con la Mutual de
Segurldad para solicitar una “evaluacitin de dafio” o “poslble enfermedad profesional®,

di  Remitlr denuncia al Minlsterio Publico cuanda los hechos denunciados sean constitutivos
de del|to.

e] Informar al denunclants de |as acciores judicialec ajenas al dmbite administrative interno
de la Universidad, cuande exista fundaments plauslble pars hacerfas valer,

i Desestimar las denuncias ancnirnas,

Bl Sugerir mecanismos de solucidén aternativos cuandg los hechos denunciados no sean
constitutive: Je acose laboa! o vexval, sino. muds bien, se tratr de conflictos
interpersonafes que puedan ser resueltos desde ef ambito arganizacional.

h} Efaborar estrateglas de difusién de las tamaticas vinculadas al acoso laboral v sexual,
dirlgitlas a todas los fumcionarios de la Universidad,

Il Poner g disposiclon de los funclonarios de forma permanente, & formularic de denuncia,
las medilos de cantacto con el Orlentadear, y en general, toda |a Informacidn nacesaria para
ta correcta aplicacidn del presente reglamento,



I} Poner los antecedentes recabados a disposlelén del Rector o la autorldad a guien aste
delegue ia funcidn de dispores |a Instrucelén de  sumarios administrativos o
investigaciones sumarlas, para efectos de determinar |a ayventust raspansahilidag
disciplinariz gue pueda emanar da Ios hachos relatados.

k] Lltevar reglstro detalladso de las denyncfas recibidas con su consecuente destina,

Il Concurrlr a las [nstanelas da tapacitacldn dispuestas por la Universidad, y mantenerse g

tanto de |2 normativa aplicable v los métodos de contencitn pertinentes para este tipe de
situacicnes.

V1. Procedimlento
L. Primera Acogida:

al Preyle a presentar la denuncla, la persona afectada puede acercarse al Crientader en
busca de informacién. Bl Grientador debard escuchar el relato, brindar apoyo v contencign
al afectado. Le Informara sobre |as conductas gue se entienden constitutivas de acoso
laboral v sexuai, |a erientara sobre la procedencia de formallzar su dandteia, v le adyverirg
acerca de 1as consecuencias de ung Falsa denuncla,

b} EI Orfentador debs procurar recibir ai afectadofa en un espacio fisice que garantice su
privacidad,

t] Encasode fer necesario, el Qrientador ayudara al afertado a redactar su denuncia,

2 Denunda:

#] Requisitos de |a denungla:
i. Indlviduallzacidn del denunciante, indicands madias de contacto, si el denunciants es
un tercero, deberd individualizar al afectadg,
ii. Individualizacién de la o las parsonas rentra las cuales se dirige denuncia.
lif. Reiacién clara ¥ precisa de los hechas que mativan la denuncia, procurando Entrepgar
la mayor cantidad de detalles.
. Indicar los medios de prusba con Jos Que cuenta, como testigos, grabaciones,
mensales, correds electrdinicos, etc,

a) Para efectos de facilltar la elaboracldn de la denuncia, se disefiard un formubario tipo qua
deberd ponerse a dlsposicidn de todas [os funclanarios, en forma permanente.

b} La denuncla se elaborard por escrite, diriglda al Orientadar, y e entregard &n un sobre
cerrada, ya 52a persoralmente, o a través de |la Oficina de Partes de |a Univarsidad, E|
Crientadar, 2l seciiitla debers asignarle un rol v deiar constancly en e registro de
denuncias ingresadas que |levard Para estos efectos, Ademds podrd entregarse via corrag
electrdnica a la direccidn que para estos efectos se creard 5 cada Urientador, dehisndg el
afectadofa confirmar su denun-la,

£} El Orientacor odrd dasestimar de Aizne las denuncias angnimas, Cuanids la denuacia sea
efectuada por un tercers en favor dal afectado, el Orientadaor podrd cltar a este dltimo,
erlentarlo v discutir sobre |a posibllidad de perseverar en Ja deruncia,

¢} Una wez recihida ia denuncia, el Orientador estudiars m) Caso ¥ en Conjunto con el
denunciante, recopilari todos los antecedentes necesarios, que permitan esclarecer los
hechos objzto de |a denuncia. Luego de ellg, derivars dichos antecedentes al Reckar o a la
autoridad a guien éste delepue la funcidn de disponer |a instrucridn de surnacios
administratlvos o Investlgacionas swinarias, para efectos da determinar la evantual
responsabilidad disclplinarla que pueda emanar de |os hechos daseritas,

el fuande los hechos relatados no sean constitutivos de acoso laboral g sexlal, sinp mas
tien, =e trate de conflictes Interpersonales que puadan sor resughos desde el dmbito
argamizacional, el Orientader poedrs SUgeHr mecanismos de solucién altsrpativos,



-

3. Opchén del Afactadp: %1 asi [o estimg conveniente, la persona afectada siempre podra ditigir s
denuneia directamente 3! Rector o a la autoridad a quien éste defegue la funcicn de disponer Iz
Instreceidn de sumarfos administrativos & investigaciones surnarias, sin tener que astarse o i
dlspueste por ef presente reglamento.

4. Inide de Procedimi=ito 7.omnariair i ver recibidos los antecedentas entregados par gl
Crientados, 2l Rettor o ia suiwidad z quien dste delegua 1a funcidn, deberd analizarlgs y decidir
sobre [a Instruccldn de un sumarie administrativo o investigaclén sumana, para efectos de
determinar fa evantual responsahilidad disclplinaria que pueda emanar de los hechos dascritos.

VIi. De |as Medidas Proyisionales

Al momento da entregar los antecedentes a Rector o & la autoridad a quign éste teiegye
la funcidn de dispaner la instruccidn de sumarios administratives o investigaciones SUmarias, para
cfectos de detarmlnar fa eventual responsabilidgd disciplinaria que pueda emanar de los hechos
relatados, el Orientador podrs sugerir, con el consentimlente del demmciante, la adopcién de lag
medidas provisionales gue estime oportunas, pars garantizar la indemnidad de |os derechas da|
afectade, siempre y cuanda existan elernentos da Julcio suficiantes para ¢llo,

51 el denunciante, producte de los hecho denunclados, presenta sintornatologly que
amnetite ¥a presentacian de denuncia por enfermedad profesional, deberd ser instruide por ef
Orientader para formalizar su Denuncia Individual de Enfermedad Profesional (DIER) ante o
Crganismao rorrespondiente, de acuerdo a o astablecido en |a Ley N2 16744 de accidentes del
trabajo y enfarmedades profesionales, y sy reglamentao.

VIll. Supletoriedad: En todo aquello gque no se Encuentra expresaments regulado en esle
reglamento, se estard a lo dispueste por la Ley N¢ 19,880,

IX. Responsabilidad por Falsa Denunda: 5 se comprusba que se utillzd rmalicicsaments af
procedimients para denunciar falsamente a una persong, con fa finalidad de perjudicar su henra,
dignldad vy estabilidad iaboral, la autoridad tomard |as medldas disciplinarias correspondiantes,
previa investlgacisn sumarla vfo sumarig adminlstrative, gue permita determinar los hechos
falsamente denunciadaos y los respectivos responsables, Para estos afectos se estard a ln dispueste
en &l artfculo 125 letra d) del Estatuto Administrativa.

Claudio Querada Carrefin

Abogado Dlreccién Juridica HTEM
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MANUAL DE PROCEDIMIENTO INTERNG PARA LA INVESTIGACION ¥ ACTUACION ERENTE A
DENUNCIAS DE ACOS50 LABORAL Y SEXUAL

CONSIDERACIONES GENERALES

El siguiente manual de procedimiento, ha sido recopilado y adaptade a las necesidades de
nuestra universidad por ANFUTEM 2.0 de un dacumento elaborada por el Servicio Civit ¥
del Servicio de Salud de Reloncavi, el objetivo central es entregar v dar a cohocer las
orientaciones necesarias con descripciones técnicas y tiene por finalidad contribuir con
estos elementos para iniciar v llevar a término, el proceso completo de denuncia y
posterior toma  de decisién respecto de ura acusacién forma! y confidencial de un hecho
de acoso, ya sea labaral o sexual y que garantice el debldo proceso.

Lo anterior, con el abjeto de aportar al mejoramiento de las condiciones v clima labarai tue

imperan en nuestra Institucién y permitan desempefiar nuestras actividades de forma eficiente
para contribuir al permanente desarrollo de nuestra universidad.

Para ello, se han incorporada los elementos tedricas que sustentzn las suposiciones del
Acoso Laboral y Sexual y las narmas legales que rigen a nuestro pals en estas materias.

Complementando {a parte tedrica comentada en el parrafo anterior, este manual entrega la
descripcidn de Jas conductas que incurren en las diversas modalidades de acosq, lo cual por s
solo debe actuar como un métado disuasivo para qulen realice o pretenda realizar estas malas
précticas, suméndolo a un cuerpo normativo amparado por nuestra legislacian vigente,

Esta propuesta guarda directa relacidn, con la peticidn enviada por el directorio de |a época al
Sr. Rector, el 05 de septiembre de 2009. Nuevamente fue planteada en reunién con rectoria

por &l actual directorlo y gue en esta oportunidad, tuve una favorable acogida por parte de la
autoridad.



MARCD TEORICO ¥ CONCEPTUAL DE ACOS0 LABORAL

El acoso isboral no es un fendmeno nueve v sin embargo sdlo recientemente se ha
constituido en materfa de estudia & investigacidn. En la década de los ochenta 58 estandariza
el uso del concepto “Mobbing” {Leymann y Gustavsson, 1584), para referirse 3 un tipo
particular de relaciones laborales caracterizadas por el ejercicio de la violenga sistematica con
fines destructivos.

dunto al concepto, nace una corriente de ias ciencias sociales modernas, que ha hacho de Ig
violencia en el lugar de trabajo su obleto de estudio.

Al revisar la literatura especializada Y comparar [as propuestas de distintos autares, se advierta
que |a mayoria de éstos scufan un woicepto particular para definir el fendmeno, implicando
en ello  epistemologfas ¥ metodelogias de trabajo diferentes,  las ryales
necesariamente son complementarias entre si,

ficy

Organismos multilaterales tambign han hecho suys esta temitica, generando definiciones
coma las siguientes:

* Al principlo, las personas acosadas no quieren sentirse ofendidas ¥ N0 Se toman en
serio las indirectas y las vejaciones, Luegao, los atagues se multiplican. Durante yn largn
periodo y con regularidad, la victima es acarralada, se le coloca en una posicion de
inferioridad y se le somete a maniobras hostlles y degradantes.

* Una advertencia hirlente en un momento de exasperacidn o de mal tumor no es
significativa, y 1o es todavia menos si se presentan excusas a continuacign. Lo gque
constituye el fendmeno destructaor, es |a repeticion de fas vejaciones y fas humillaciones
en las gue no se produce ningdn esfuerzo de mitigacién®”.

* El uso intencional del poder, como amenaza reafen contra de olra persona o
grupe, en circunstancias laborales, pueden conllevar un alto grado de prohabilidad de
resultar en infuria, mouerte, dafio psicolégico, mal desarrolio de la tares o
privaciones. Organfzacién Mundial de |a Saiud, DMS [1995).

Toda accidn, incidente o comportamianto que se aparte de lo razonable, mediante gl cual,
una persona es agredida, amenazada, humillada o lesionada por otra en al gjarcicio de su

actlvidad profesional o romo consectencia directa de la misma. QOrganizacidn Intermacional
del Trabajo, OIT {20631,



En Chile, el CBPL recoge el enfoque de Marie-France Hirigoyen, para acufiar una definicién de
acoso laboral:

“Cunlquier manifestacidn de uno conducto chusiva, especiaimente, los comportomientos,
palabras, actos, gestas y escritos que puedan ctentor contra lg personalidad, dignidad o
integridad fisica o psiquica de un funcionaric/a, poniende en peligro su emplec o
degradando el clima laborat®.

Para facilitar la identlficacidn de las conductas cel tino Acoso taboral, se han extrzids
algunos ejemplos  eiaborado: por ei psicdlogo espafiel |fiaki Pifiuel, cuyas descripciones
conductuales son aplicables a esta propuesta:

* Gritar, avasallar o insultar a la victima cuando asts sola o en presencia de persanas.

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

= Sobrecargar selectivamente a ia victima con muche tra hajo.

* Amenazar de manera contlnuada a la victima o coaccignarla,

* Qultar dreas de responsabllidad clave, ofreciéndale a cambio tareas rutinarias, sin
Interés o incluse ningdn trabajo que realizar.

* Modificar las atribuciones o responsabilldades de su puesto de trabajo, sin decir
nada ai funcionario/a.

= Tratar de una manera diferente o discriminatorla, usar medidas exclusivas contra
él/ella, con vistas a estigmatizarle ante otros/as compafieros/ss o jefes/as.

* lgnorar o excluir, hablando sdls 3 una tercers persona presente, simulando sy np
existencia {nIngunedndolo} o su no presencta flisica en I3 oficing 2 en las reuniones a
las que asiste {como si fuera invisible).

* Retener informacién crucial para su trabaje o manipularla para inducirle a error
en su desempefio laboral, y acusarle después de neghigencia o faltas profesionales,

* Difamar a Iz victima, extendienda por iz Institueldn rumares maliciosos o
calumnlosos gue menoscaban su reputacidn, su imagen o su profesionalidad.

= lgnorar los axitos profesionales o atribuirlos maliclosamente a otras persanas o a
elementos ajencs a &l, como Iz casualldad, |a suerte, la situacidn del mercadon, ste,

+ Criticar continizamente: wur trabaia, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones, ete,

» Castigar duramente o Impedir cualquier toma de decisiones o iniciativa personal en el
marco de sus atribyuciones.

¢ Ridiculizar su trabajo, sus ldeas o los resultados obtenidos ante los demds
trabajadores, caricaturizéndalo o parodiando.



* Animar a otros compaferosfas & participar an cualquiera de [as acciones
anterlores mediante la persuasidn, fa coaccin o el abuso de autaridad. En esta
conceptualizacién es [mportante consignar gue esta violencia puede ser fisica o
psicoldgica. ' :

A sU vez, en relacion con su direccidn ésta puede ser:

Vertical descendente: Desde la jefatura hacia un subordinado/a. Esta es la direccldén mis
comin del acoso, y si bien podria darse el case de que elfla acosadorfa tenga més de una
wictima, suele tratarse sélo de una persona que ha sida aislada y estipmatizada por |la jefatura,
en complicidad con el silencio de sus pares.

Vertical ascendente: Desde los subordinadosfas hacia ia jefatura. En este €asu, ya gue
siempre se requiere de “poder” para acosar, suelen ser grupos de subordinados confabulados

para hostigar a la jefatura, sélo asi alcanzan a invertir las fuerzas que se desprenden de |a
estructura organizacional.

Horizontal: El menos reconocido de los acosos, al no advertirse explicitamente la asimetria
de poder, siendo ademas sus efectos con menos grade de nocividad gue otros tipos de
hostigamiente, no por ello menos importante en |a practica diarla de las organizaciones,
especialmente en el sector pubiico.

Particularmente es posible advertir, en aguellas agrupaciones formales de personas al
interior del aparato piblico, que ostentan un poder de status o posiclédn otorgada por el
reconocimiento de las masas, desarrollar una notable capacidad de EEnerar 'presién
sobre las autoridades, otras colectividates o personas naturales no afines, que podrlan
ser ldentificados comao potenciales amenazzas o competidores, dependiendo de los intereses
y/o motivaciones que las inspiran, como por ejempla, fines politicos o mantencidn de dreas
de influencla laborai. Su hostigamientc o presién reiterada v sistematica, podria producir
perjudiciales dafios on el <lima ¢rzanizacional, la imagen corporativa v aumentar |z
desmotivacién funclonaria.

Factores internos que favorecen el surgimiento de Acoso Laboral:

Existen ciertos factores y situaclones determinadas, gue suceden al interiar de Ia Institucldn y
ue favorecen el surgimlento de situaciones de Acoso Labhoral:



* Liderazgo mal ejercido.

*» Falta de comunicacién interna y mal ejercicio de los canales de com unicacién existantes,
v Conflictos af interior de lg instituclén no resveltos.

* Falta de valoracidn al trabajo realizado por los funclonarios.

* Funciones y tareas no definidas claramente.

+ Exigencias desmedidas v presion laborsl constantes.

¢ Ambientes estresantes o con un alto nivel de estrés,

« Falta de asertividad en el planteamiento de los prablemas.

= Politicas Internas poco claras o no existantes.

* Falta de particlpacidn activa de fos funcionarios,

Asl, es razonable advertir que el acoso laboral es facllitado por ciertas estructuras
institucionales y formas de organizar el trabajo, como Rrocesos que generan estrés, alea
carga de trabajo y tensidn, malas condiciones de higiene ¥ seguridad, inadecuado liderazgo,
objetivos mal definidos, entre otros, los que constituyen factores de riesgo.

En combio, toda octitud, trato o accion abusiva, premeditada, con intencidn de cousor
doflo, reaiizada de forma sistemiética y repetitiva, constituye ocoso laboral,

3e entenderd por acoso laboral, toda gocidn v omisicn grove y reiteroda del empleador, o de
uno o mds trebojadores, efercidas en contra de un trobojador en el lugor de trabefo
comin, y que implique olguno formo de violende o cooccidn psicolégica, tenlendo como

abjetive o resultado provocar un menoscabo personal o materig! en ei afectado, o bien
poner en riesgo sy situadléa loboral.”

En lo fundamental la estaley incorpora al Cddige del Trahajo, al Estatuto Administrative
y al Estatuto  Administrativo para Funcionarios Municipales normas que establecen un
sistema de proteccidn y sancldn frente a las pricticas de acoso lahoral.



MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL DE ACOSD SEXUAL

Conslderaciones Generales:

El Acoso Sexual, es una forma de discriminacién gue ocurre cuando una conducta no
deseada, de naturaleza sexual, interfiere con el trabajo individual v se constituye
en una  forma de comportamiento intolerable que atenta contra los derechos
fundamentales de !a persona. El acoso sexual, por naturaleza, incluye una serie de agresiones
desde molestias a abusos serios que pueden llegar a involucrar actividad sexyual,

El acoso sexwal, es un fendmeno social multidimensicnal gue afects tanto a hombres
Como a mujeres. Sin embargo, los estudios realizados en diferentes paises ¥ Drganizaciones

muestran gue actualmente, adn sigue siendo la mujer quien se convierte en |a principal
victima.

El acosa sexual, es una forma de violencla sexual con cohnotaciones tanto de violencia fisica
como de violencla psicoldgica. Al ser un fendmeno muy complefo de abordar se hace necesario

poder definiflo y de esta forma comprender qué se entenders por acoso sexval ¥ cudndo se
puede establecer una préctica de acoso sexual.

Es necesario sefialar cue & Gooso caxuesi se inicia sutimente, pero @5 persistente y va en
aumento a través del tlempo, a pesar de obtener una respuesta indiferente o negativa de
parte de quien {as recibe. Puede ocurrir, entre pares o con subalternos, pero generalments

se da cuando la victima {acosado/a), depende o es inferior jerdrquicamente al acosador,
mastrando la clara relacién de poder que existe detris.

La ley 20.005 pubilicada en el Diario Oficial, el dia 8 de Marzo de 2005, tipifica y sanciona el
Acoso Sexual en el dmbito Laberal. En ella se sefiala que se entiende por acoso sexual
“Realizar en forma Indebida, por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexual, no
consentidos por guién los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacién labaoral ¢ sus
oportunidades de empleg”.

De lo anteror, es posible sefialar tres slementos caracterizadaores ¥ claves para determinar &}
Aroso Sexual:

* Requerimientos de indole o cardcter sexual.
* Mo consentidos por la persona a la que va dirigldo.
* Inclde negativamente en su situacién taboral.



Conductas con figurativas de Acoso Sexual {no san consentidas par quién las recibe)

* Gestos de connotacidn sexual.
| * Contacte fisico np consentldo por quien
apretones de hombras, manas, besos).
, * Proposiciones verbajes de tardcter sexual.
* Llenguaje sexual u obscang,

lo recibe [par elemplo, abrazos,

Cartas, correo electrdnico, misivas can caracterfsticas sexuales.
+ Conductas no verbales {exhibicién de fotos con caracteristicas Sexuaies).

Mlveles de Acoso Sexual

* AcDSo  Sexuai: Conduclas yie  comentarios generalizados de  acosp
Insinuaciones sexuales de cardcter inaproplado v ofensiva,

*+ Chantaje Sexual: Sclicitud de atlividad sexual u otra
promesa de recompensa o castigo.

* Coaccldn Sexual: Imposiclén de actividad sexual, bajo amenaza de castigo,

* Ataque o Asalto sexua: Imposicién o asaito sexual de Manera sarpresjva,

sexual,

conducta ligada al sexo con

SECUELAS DE ACOSO PERMANENTE

Como mds adelante queda de manifiesto, en Ia formalizacién de Ia denuncia al Orientador, en

situaciones de acoso Permanente, las personas afectadas sufren de trastornos fisicos "
psicolégicos, los que se manlfiestan



APLICACION DEL PROCEDIMIENTO INTERNG PARA IDENTIFICAR ¥ SAMNCIONAR EL ACOS0 EN
ELTRABAJO EN LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA METROPOLITANA.

3} Este procedimiente comenzard a regir, cuando la autoridad tompetente, acoja la presente
propuesta y a partir de esto, de la fecha de emisién de la resolucldn que formaliza su
puesta en prictica en la Universidad Tecnolégica Metropolitana, entendiendo gue la institucidn

con antelacién realizo sus observaclones y gue estas no alteren el espiritu gue contiene este
instrumenta.

h} Se aplicard a todo funcionarlo o funcionaria de la institueldn, indistintamente de fa Ley
de contratacldn, planta y/o coifad juridica a la cual pertenezca.

¢} Sera difundido a todos los funclonarics/as en cada una de las sedes de |z universidad,
serd  publicado en la  pégina Web institucional v utem-todos, para el debido

conocimiento de todas las personas que se desempefien en esta Institucidn de Educacidn
Superior Estatal y del piblico en general.

d] Serd responsabilidad del Jefe de cada Departamento, Unidad o Servicia, velar por el
cumplimiento en cada una de las fases del procedimienta y en especial, por los tiampos
claramente definidos en éste.

e} Cada sede de la universidad, contard can un funcionarioc orientador gque insktruya sobre
tematicas de vialencia laboral v sexual, quien deberd contar, con todas las facilldades
necesarias para desarrollar su labor y en los plazos correspondientes. Para ello, informard al
Rector a quien corresponda de cualquier anomalfa, dificultad, asesoria U otros, gue pudiesen
afectar y/o requerir para cumplir efectivamente su rol.

f) La universidad deberd a través de un e profesional externe especializado en el tratamients
del Aceso Laboral y Sesxual, realizar charlas informativas de asistencia obligatoria, tanto a

funclonarios académicos como no académicas, que les permita darse cuando estdn frente a
una sltuacidn de acoso.

PRINCIPALES ACTORES DEL PROCESO

* El/la Denunciante: Es el {fa) funcionario [a) que realiza una denuncia, por
presunta situacidn de Acoso Laboral y Sexual y que decide formalizar personalmente
la situacldén quz le afecta, acercindose al Funcionarle Qrientador (a}, deseribiendo
los hechos gue le afectan, gue serdn expuestos en el “Formularic de Depuncias de
Acoso Laboral y Sexual” elaborade para el efecto, para la aplicacién del procedimiento

anexyg a este Manual, el gue cumplird el rol romunicativo v de gestidn, breve acotado,
&




de_rapida vy clara lectura, con la finalidad de facilitar el nivel de infarmacian vy
tomprension a las personas de Institucion. Este dltimo documento es el gue debe
ilevar el acto administrativo [Resalucién Exenta), para proceder adecyadamente,

* Elfla Denundado ({a): Es e funcionarlo {a), que manifestaria una serie de
actitudes, corparfariizitos hostigadores ¥ humillantes, hacia otro {8] Funcionario
@) de la Institucién y que ha sido <afalada por &l (la) denunciante coma el
responsable de los hechos refatados.

* Funclonarlofa Orentador/a: Es &l funcionario (a) que tendrs la misidn de acoger a elfla
denunciante, escuchar sus inquietudes, orientario e incluse colaborarle en la redaccion
de una denunciz de Acoso Laboral y Sexval e informar al Rector de la universidad a
quien corresponda sobre la situacién, cuidando porque se cumplan los plazas y
etapas establecidas en este procedimiento, junto con acompafiar al denuncante
en todo el proceso hasta su finalizacidn. Este funcionario {a), ha side nombrado
formalmente mediante una Resalucion ¥ €5 |3 persona que mas se ajusta al “Perfil de|
Orientador/a sobre temiticas de Viglencia laboral”, que la Universidad Teenaoldgica
Metrapolitana ha elaborade para ella. Es aconsajable que se nombra ademds, una
persona que da reemplace en su ausencia o frente a una posible inhabilitacion
{Orientador/a Suplente)

Una caracterfstica primordial, en |a selecsidn del Orientador, es que este {a) funcionario fal
€5 Unha persona validada por la comunidad de la Institucién Y gue ha sido elegido (a)
participativamente  para cumplir este rol, mediante las forma gque la universidad
considere pertinentes de realizar y ajustadas a un reglamentn creado para ef efectn,

El {la) Orfentador (a) deberd Hevar un registro con todas las denuncias recibldas {Para dar
cumplimiento a esta, se debers elaborar of carrespondiente formulario), asesorar en |Ia
recopilacion de todos los antecedentes pasibles ¥ cumplir una funcidn de “dar acogida y
acompafiamiento” al denunciante, duranie t:::do el tiempo que dure el pracess.

Serd responsabilidad del iefe de Recursos Humanos o quien determine la autoridad
de |a universidad, capacitar a los Crientadores/as en temiticas tales como primera
acogida, resolucidn de conflictos, identificacién de los elementos de acoso en el trabajo, ¥
todas aguellas que le permitan realizar eficientemente su labaor.

En el caso que el {la) Orientador{a) sobre tematicas de viclencia laboral, acoja a una
persona muy debilitada psicolégicamente a consecuencia de las situaclones de acosn, es
recomendable  que derive @ un  especlalista, estando facultado para realizar las
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coordinaciones pertinentes can el nrofesionai competente de |3 Unidad de Prevencidn de
Riesgos de ta universidad y eniientar -z mejor ferms 2! proceso de denuncia.

Paralelamente se sugiere tomar contacte con la Mutual rara solicitar una “evaluacion de
dafio” o "posible enfermedad profesional® quienes también deberdn pronunciarse si el dafio
s¢ debe o no a experientias vividas en el lugar de trabajo.

Acerca del Orientadorfa suplente: En aguellos casos en que el srientadar titular no pueda
ejercer dicha funcidn, este informard al Rector o quien corresponda su inhabilidad, el cuat a
su vez informard al Orientader Suplente {funcionario de la misma institucidn), quien una vez
notificado comenzars a ejercer su funcidn.

La estrategia para lz eleccldn del Orientador Suplente podrd inciulr como alternativas, ol
designar por elemplo, a fa persona que sacd la segunda mayorla en la eleccién del
Orientador titular & realizar una nueva eleccién participativa con la comunidad de |a
vniversidad, lo que estard establecido en el reglamento elaborado para la elecclén.

Los casos especificos en los cuales debers actuar este otientador suplente, son los siguientes:

1. Inhabilitacién del Orientador (a} Tltular: Se refiere a aguelios casos especificos, en los
que el Receptor Titular no pueda ejercer dicha funcidn, considerando, por ejempla, due
existlese una determinada retaciégn diracta, con cualqulera de las partes involueradas en una
denuncia de Acoso Laboral o Sexual. De esta forma, la aplicacién del procedimiento, pudiera
verse perjudicade en cualquiera de sus etapas, llegando a perderse objetividad yio
cumplimients can alguno de los principlos bislcos del procedimiento.

2. Ausencia Pralongad: dei Crientadarta) Titulary necesidad urgente de un Orientador

Suplente: Se considerard como ausencia prolongada, toda vez que el Orientador Titular no se
encuentre en fa institucién por mas de 15 dfas hdbiles,

10



PRINCIMOS BASICOS DEL PROCESO DE RECEPCION ¥ TRATAMIENTO

Como todo proceso, donde se encuentran invelucradas personas, v éstas son consideradas
desde una corcepcldn multidimensional, es decir, no como ser individual, sino desde
una dimensidn biopstcosocial {cumpliendo maltiples roles; trabajo, familta, etc.) es necesario
reafirmar y privilegiar durante todo el proceso la dignidad, respeto v buen trato para cada
una de las personas gue estén involucradas en fa denuncia. £s por ello, que se han definido
algunas principios bésicos gue guiardn toda el proceso a desarrollar.

« Confidencialidad: El procedimlento de denunmcla v tratamients de Acoso Laboral ¥
Sexual, incorpora como base fundamental la confidencialidad de todos los (as)
funcionarios {as) que se hagan parte de él. Ademds, debe ser un eslemento
fundamental de quién asume la responsabilidad de constituirse coma el Orientador
en estas matertas. En dicho proceso, queda estrictamente prohibide filtrar
Informacién o hacer cualquier tipo de comentario, que tenga relacidn con algune fa}
de tos (as) funcionarios{as} y/o etapas que contempla este procedimiento, De esta
manera, sé podra resguardar lz dignidad e integridad de ambas partes y de guienes
participen en este proceso.

» Celeridad: Considerando !a relevancia de esta temdtica, es que la orientacidn e
indicaclon de los pasos a segtlr deberd ajustarse a los plazos estipulados en el
procedimlents, evitanda toda Burscratizacion de los procesos.

= imparcialidad: Elfla Orientador {a} deberd mantener una visidn ohjetiva de los
procesos {con evidencia objetival, sin sesgo ni conducta estigmatizadora para ninguna
de las partes involucradas. 51 esta conducta se presentara, deberd inhabilitarse del
proceso y asumira esta funcidn el orientador suplente de |a universidad.

= Colaboracidn: Es deber de cada funclonariofa) que se desempeiie en la Unlversidad
Tecnoldgica Metropelitana, cualquiera sea su jerarqufa, planta, calidad furidica vfo
ley de contratacidn, colaborar con el proceso, cuando se manejen antecedentes e
informaci¢n fidedigna, que aporten al esclarecimiento de los hechas,

* Responsabilidad: Cada funcionario(al, que realice una denuncia, debe tener presente
todos los aspecios que involucra su denuncia. Por consiguients, debe ser realizada
con toda la seriedad que corresponde, utilizando el formulario de denuncias que sa
elaborara para estos fines. Ademas, es necesario gque canozca, que frente 3 una falsa
denuncla, basada en argumentos, evidencia u otros, gue sean comprobadomente

folsos, sera objeto de medidas disciplinarias, previa investigacidn sumaria o sumario
administrativo.
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ETAPAS DEL PROCESO

+ Primera Acogida: Elfta Orientador/a o encargado/a de las termndticas de acoso laboral
escuchard a &l o la denunciante. Lo arietard  con relacldn a |a procedencia de las
-conductas que se describen como acoso laboral v le advertird de las consecuencias de
una falsa denuncia, Debe brindar el apoyo que la situacién de crisis requiera, dar
arientacion respecto a los pasos a seguir, lo que podrfa incluse significar ayudarlo a redactar
el documento formal de denuncia, si fuese necesaric. Este funcionario o funclonaria luego
de realizada la primera acogida, deberd presentar la situacién al Rector de la universidad
o al lefe de Recursos Humanos segdin sea el caso para tomar medidas preventivas
en £l momenta de la crisis, en un plazo no mayor de 48 horas.

* la Denuncia:£s el acto formal de dar a conocer la sltuacidn Irregular que estf
experimentando un {a) funcionariofa) y que puede corresponder a una situacidn de &C050,
implica dar inicio al procedimiento tendiente a esclarecer un (os) hecho {5) que pudiera ser
constitutiva (s) de acoso. La denuncia deberd ser presentada por el propio afectadofa y
por escrito, ante el Rector de la universidad, mamento en el cual, &1 denunclante deberd,
describir los hechs: gue estarian  constituyendo acoso v firmar el formulario
correspondiente.  La  denuncia que no cumpla con  los requisitos  previamenis
establecidos se tendra por no presentada formalmente, reconociéndose come una
inquietud yfo un conflicto latente.

* Formalizacién de la denuncia: Realizada formalmente ja denuncia, es decir, compietado y
frmade el formularlo de denuncia, por el o la denunciante segiin arientacinnes
impartidas por el o {a funcionario/a encargado/a de esta materia, debers entregarla en un
sobre cerrado indicando el cardcter de reservedo, a través de |a oficlna de Partes al
Rector, en un plazo no supetior a das dias.

= Finalizacion de la etapa preliminar realizada por el funcionario/a Orientador; Es |3 parte

del proceso, en la cual el funcionario/a especialista en |a tematica, se encuentra frente a las
siguientes situaciones:

o Las hechos denunciades no constituyen un tipe de Acoso. Es decir, puete ser otra
fenémeno social, el cusl debe intervenirse por otro mecanismo o vis. Por
ejemplo, un conflicto interpersonal o una mala practica laboral debido a una
mala organizacldn del trabajo o estilo de mando inadecuade, |o cual deberd ser

informado al Rector, qulen padrd  solicitar las orientaciones pertinentes al Jefe de
Recursos Humanos de la universidad.
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0 Denuncia sin Antecedentes Suficientes: Es posible gue no
existen antecedentes suficientes para esclarecer los  hechaos
denunclados, razén por la cual se le Informa al denunciante v los
antecedentes ingresan a una base de datos, para realizarle un

. seguimiento posterior. A su ver, el {la) Orlentador{a) deberd
asesorar  a la posible victima para que recopile informacion para
tipificar su situacidn, sugiriéndole considerar que vueiva a su lugar de
trabaje sin comentar a nadie su primer contacto con €l - qulen
también debe guardar reserva — para dedicarse a canstruir una
"bitdcora de la violencia™ a fin de que pueda reglstrar qué le paso -
actitudes, tratos agresivos ¢ medidas abushvas recibidas, si hubo
testlgas, sefizlando cusndo - fechas y horas, entre otros.

o Falsa Denuncia: Corresponde a aquella denuncia que se ha
basado en argumentos, evidencia u otros, que son falsos. Esta
denuncia deberd ser informada al Rector de la universidad, el cual
determinard las acciones a seguir con el fin de determinar |as
medidas disciplinarias a aplicar en cada caso.

o Denuncia  Fundada: Es Ja shuacidn en la cual existen los
antecedentes suficientes que hacen presumir gue los hechos
denunciados constituyen una Situacién de Acosa Laboral y Sexual.

o Toma de wmedidas por parte del Rector de la Universidad:
Considerando que se ha establecido una denuncia fundada, el Ractor
procederd a tomar las medidas pertinentes, tales como:

Medidas de Resguardo para el {la} denunciante: Son aguelias acclohes gue realiza
el Recter de la universidad en conjunto con el Jefe de Recursos Hurnanos, en
beneficio del bienestar blo psicosocial del denunciante. Estas medidas pueden inclulr
acciones tales como: cambic de Unidad {del denunciade ({a) y/o denunciante),

cambie de turno {del denunclado {(a) y/o denunciante) y/o cualauier otra accign que
estime pertinente.

En aguellos casos, gue la medida de resguardo sea aplicable al {la)
denunciante, es imgprescindinte guis ¢l f1a) funclonariofa) sea previamente informado
{a) de las medidas a adoptar v apruebe la medida de resguardo que se |e gstd
brindando.
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En el caso de una denuncia fundada de Acoso Labaral y Acoso Senual, el iefe de
Recursas Humanos remitird de inmediato, o al dia slguients habil, todos los
antecedentes al Rector de la unbversidad, quien examinarg y calificard la procedencla
de ordenar la instruccién de una Investigacidn Sumaria o Sumario Administrative, en
un plazo no mayor de S dias, el que tendra por objeta verificar la existencia de los
hechos, individualizar a Ias responsables, determinar su participacion v si la
hubiere, aplicar las sanciones correspondientes, siguiendo las normas del Estatuto
Administrativo referentes & i Investigacién Sumaria aplicable a denuncias de

acoso laboral o Sumario Administrative, aplicable a denuncias de acoso |aboral y
sexual,

Investigacién Sumaria. Se define come el proceso formal, que se genera a raiz de
una denuncia, y tiene por finalidad investigar la situacian de atost, por medio de 1a
recoplacién de  informacidn, antecedentes y medios probatorios, que se
refaclonan con la situacién denunciada, de maners que se puada esclarecer |os
hechos denunciadaos.

Sumario Administrative. El sumarle admin istrative, puede surgir directamente
después de una denuncia, o a partir de las antecedentes y canclusiones emitidas luego
de realizada ésta. El sumario administrativo, debe ser ordenado via resalucién y se
tratara de conformidad a fas normas del Estatuto Administrativo,

Cabe resaitar que segin dictamen de Contralorfa N * 36.766, del 9 de julic 20098, entre
otros, que las investigaciones sumarias y los  sumarios administrativos  son
procedimientos  especfficamente regladas por la ley N° 18.334, sobre Estatuto
Administrativa, la que determina debidamente su tramitacidn v las  diversas
Instancias contempladas al efecto, las cuales, tienen por finalidad garantizar una
adecuada defensa de los afectados, con miras a configurar un debido proceso, de

tmanera que respecte de ellos no caben otros trémites que los previstos en la
norfmativa pertinente de ese cuerpo legal,

De confermidad con in conciiido por la jurisprudencia administrativa de_este Qrgang
Contrglor, en los dictainenes Nos. 34,325 de 2066 v 19.327, de 2008, concluye
que una vez formalizada una denuncia de _acoso__laboral v sexua|

e et

corresponde |niciar_un_proceseo sumarlal, segin dictamen de Contraloria

General de la Repliblica N * 36.766, del 9 da ulio 2009.

5abre una Falsa Penuncia

* El Acoso Laboral, ne tiene una ley que sustente esta malg prictica, el Acoso
sexual, esta narmado por la ley 20.005. Sin embargo, ningunc de estos dos
tipos de acoso cuenta con sanciones establecidas, frente a una falsa
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denuncia, y &l respectivo falso denunciante, excepto cuando se decide
interponer una querella ante Tribunales.

s Frente a esta situacién, en ia cual se compruebe gue se  realizo
maliclosamente una denuncia, con la finalidad de perjudicar la honra,
dignidad y estabilidad laboral de una persona, la autoridad, o quien haga
de esta, podrd tomar las medidas dlisclplinarias carrespondientes, previa

Investigacién  de  los  hechos  falsamente  denunciades y  su
respansabilidad adminlstrativa,

SANCIONES ¥ MEDIDAS DISCIPLINARIAS

Las Sanciones y Medidas Disciplinarias corresponden a las acciones internas,
asuridas por fa institucldn, posterior al fallo, emitido por el Investigador o Fiscat,
a cargo de una investigacion Sumaria o Sumario Administrativo, y se establecen
de acuerda a lo planteado, por el Estatutc Administrative.

« Censura: Consiste en la reprensidn por escrito, gue se hace al funcionarla, de
Iz cual se defara, constancia, en su hoja de vida, mediante una anotacién de
demérito, de dos puntos en el factor de calificacién, corraspandiente.

» Multa: Consiste en la privacidn de un porcentaje, de la remuneracidn
mensual, la que no podra ser inferior a un 5%, ni superior a un 20% de esta.

.Ei funcionariofa) en tode caso mantendrd su obligacidn al cargo.

*  Suspensidén del empleaf desde treinta dias a tres meses. Se define como |2
privacion temporal del emples, con goce de un clncuenta a un setenta % de
tas remuneraciones v sin poder hacer use de los derechos y prerrogativas
inherentes al carge.

& Destitucion: &5 la medida  asumida ;mr' la  Autaridad Facultada, para
hacer el nombramiento de poner término a los servicios de un funcionariafa).

Las sanciones aqul citadas, se aplicaran a cualquier funcionario independiente de su
calidad juridlca v que este sujeto a la ey N2 18 834, estatyto administrativo,

La sancidn aplicable a aguellos funcionarinos{as) que hubiesen incurride en ACOSO
SEXUAL serd aquella sefalada el Are 1252, letra ¢y d, del estatuto
Adminlstrative, esto g3, Destitucion,

Las medidas, deben contemplar ciertos principios bdsicas que permiten guiar la toma
de decisiones,

* Pertinencia: Se constituye en un principio bdsico de congruencia, acerca de
ias sancinnes aplicadas y a faita cometida.
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=  Objetividad. Las medidas asumidas frente a una investigacidn, deben ser
tomadas con imparcialidad. Dicha imparcialidad exige necesariamente igualdad
en la tormna de decisiones, desterrando cualquier forma de preferencla o trats
“discriminatorio frente a alguna persona o a un hecho en particular.

ORIENTACIONES NORMATIVAS

£l artleulo 202 de {a Canstituridn Politica de la Repibiica de Chile establece el recurso
de proteccion, el cual, puede ser interpuesto por una persoha gue ve vulnerado
determinados derechos fundamentales, entre los que se consagra el derecho 2 la
integridad fisica y psiquica {art. 19 N% 1), asi como, el derecho al trabajo v su
proteccién; por lo gue, cuande se produce una situacidn de acoso laboral, I3 persona
puede recurrir ante la Corte de Apelacianes correspondiente presentando un recurse
de protecelén, ya que se |e hah vulnerado derechos fundamentalas.

Por otra parte, el concepto de probldad administrativa que establece la ley N® 18.575
de Bases Generales de la Administraclén del Estado, es una de las herramientas legales
que permite sancionar fas conductas de acoso laboral, ya que éstas constituyen falta 3
1a probldad administratlva. El art. 52 de dicha ley establece gue el principio de 1a
probidad administrativa consiste en observar, entre otras, una conducta funcienaria
intachable, con preeminencla del interés general sobre el particular, cuestiones

refildas con la comlsidn de actos que impliquen un acoso o maltrato fisico o pslquicoe
contra otrofa funciosarin/a

For su parte la ley N°18.834, sobre el Estatuto Administrativo, establece en su articyln
#42 fetra L, que a los/las funclonaries/as publicos les estd prohibido “reallzar cualguier
acto atentatario contra la dignidad de los demds fundonarnios. Se considerard tomo
una accldn de este tipo el acoso sexual, entendido segln los términos del artfculo 29,
inciso segundo, del Codigo del Trabajo”. Queda as! prohibido cometer acoso laboral,
va gue conforme se ha visto en el capltulo de erientaciones conceptuales, este hecho
constituye un atentado a la dignidad humana.

En caso de producirse hechos que revistan |a caracteristica de ser atentatorios contra
la dignidad de otrofa funclonariofa, procede que éstos sean puesto en conocimiento
del lefe/a superior de la Institucién, Secretario Regional Ministerial o Director
Reglonal de senvicios nacionales desconcentrados, segin corresponda.

Pe acuerde a lo previsto en el articule 1262, Titulo ¥V De la Respansabilidad
Administrativa, de |z ley N 2 18.834, Scbre el Estatuto Adminlstrativo, “Si el jefa
superlor de ia institucidn, el Secratario Regional Ministerial o el Director Regionzl de
servicios nacionales desconcentrados, segln corresponda, estimare que los hechos son
susceptibles de ser sancionados con una medlda disciplinaria o en el cazo de
dlsponerlo expresamente la ley, ordenard mediante resolucién |a instruccién de una
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investigacidn sumaria o sumario administrativo en los términas previstos en el articulo
129" del mismo cuerpo normativo, la cual tendrs por objeto verificar la existencia de
los hechos, v la Indiwiduaiizacidn de los responsabies ¥ su participacidn, si los hubiere,
designando para tal efecto a un funclonario que actuars como investigador.”

Lo sefialade precedentemente es sin perjuicic de los pracedimientos internos de

denuncia pravistos mediante reglamento por parte de las diferentes instltuciones
puhblicas.

En este contexto, lo expresado por Contraloria General de |a Repiblica en los
dictamenes No 36.766 y 62.881 de 2009, 8.570 - 22.777 de 2010, entre atras, refusarza
que la existencia de situaciones como las que se sefialan debe ser analizada en las
instancias judiciales correspondientes o mediante la instruccién de un procedimiento
sumarial por parte del Jefe superior de Iz institucién, el Secratario Regional Ministerial
. 0 | Director Regionzl de servicios naclonales desconcentrados, segdn corresponda.

El artfcuio 160€ de la ley N © 18.834, Sobre el Estatuto AdmInistrative, establece fque
“los funcionarios tendran derecho a ieclamar ante la Contralarfa General de la
Republica, cuande se hubleren producido vicios de legalidad que afectaren los
derechos que les confiere el presente Estatutn. Para este efecto, los funcionarios
tendrén un plazo de diez dfas habiles.” '

Por ditimo, exlsten también otras instancias judiciales donde un/a cludadanofa pueds
ejercer las acciones legales que estime conveniente a efecto de salvaguardar sus
derechos, sienda los Tribunales Ordinarios de Justicia los encargados de conocerlas.

De esta forma, sl elfla funcionariofa estima que los hechos de acoso revisten
caracterfsticas da crimen o simple delito — por ejempia, delito de amenazas-, puede

efectuar la denuncia ante la Fiscalla -Ministerioc Poblico-, a efecta gue inicie ia
investigacién correspondienta.

Asimismo, puede conjuntamente interponer en Juzgado de Garantla una Querella por
el crimen o simple delito que estima se ha cometido en su contra. Finalmente en esta
ambito, de considerar que ha sufrido dafio patrimonial a maral por las condurtas de
las que ha sido objeto, puede interponer una demanda de indemnizacion de perjuicios,
o gue se realiza paralelamente en el Juzgado de Letra Civil o, en faso de que el
demandadofa sea el imputado/a, en el mismo Juzgado de Garantia que estd
conociendo la acelén penal [Querella).

Sin perjuicio de lo anterior, la recomendacién es que las situaciones de este tipo se
resualvan, en primera instancla, a través de los procedimientos Internos de denuncia,
investigacion y sanclén, que los servicios elaboren para tal efectn. En el caso de Ig
Universidad Techoligica Metrapolitana, |la implementacién de este man:al por parte
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de nuestra institucion, permitirla resolverla de forma interna como as s
recomendacion de instituciones gue adminlstran |a justicia.

Estos documentos deberan identificar claramente cudles son las instancias disponlbles
para denuncfar, sin olvidar que tadas eilas deberdn hacer llegar la denuncia -
canalizarla — hacia el Jefe/fa superior de la institucién, Secretarlo Regional Ministerial o
Director Reglonal de servicios nacionales desconcentradas, segdn corresponda, Gnicos
actores facultados para instruir el proceso sumarial respectivo.

Las descripciones de Orientacidn normative, son de cardcter general, par lo tanto se
presentan en ei texta ariginai y en ese contexto.

Flnalmente, las modificaciones a Ia fey % 20.005

£f migreoles 8 de agosto de 2012, se publicd en el Digrio Oficiat lo Ley N° 20607 que
modifica el Codigo del Trobajo, soncionendo las proctivas de Acoso Loborel Fsto
norma introduce modificaciones a los Articulos 2%, 160 y 171 del Cédigo def Trobajo,
Ademds madifica el Articulo 84 de in fey N° 18.834 sobre Estatuto Administrativo, v el
Articulo 82 del Fstatute Administrativo para Funcionarios Municipates, Ley N° 12,883

Modificaciones al Cédiga del Trabajo

£sta ley, modifico of Cédigo del Trabajo pora fncorporar ef acoso laboraf, en términos
similares o fo Ley N® 20.005 gue introdujo I figura del acoso sexunt. Asf, se modifica
Inciso 2° det Articulo 27 definiendo o Acoso Laborol come: “toda conducta que
constituya agresidn u hostigamiento reiterados, ejercida por el smpleador o por uno o
mds trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualguier medio, ¥ fue
tenga como resultado para el o los afectados su menoscaba, maltrato o humillacion, o
bien que amenace o perjudigue su situacisn iahoral o sus opartunidades en e emplen”
fArticulo 1 N* 1, Ley N® 20.607). Ademnds, se modifica ef Artfculo 160 pare efectas de
incorporar of acoso laboral demtro de fa cousal de condictas indebides de cardcrer
grave que don termine of trabojo sin derecho o indemnizacion, establecidos en ef N "1,
{tetra f) agregada). En consecuencis, por quedar comprendidn dentro del N° 1 def
Articulo 160, el wcoso faboral quedard dentro de fos cenductas que permiten al
trobetfador demandar por despide indirecto 5 fo conducto es efecutada par el

empleador, de ccverde of inciso 1° del Articulo 171. Adernds, esta ley modifica fos
incisos 2°y 6° def Artfruiin 175,

Ref. Servicla Civ
Servlclo de Salug de Reloncaw
hey N2 18834 20,008, 26,607
Distamanes Contralorfa Ganeral de |a Replbllcg
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