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Pablica DENUNCIA E INVESTIGACION  SOBRE
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CONDUCTAS DE VIOLENCIA, MALTRATO,
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EL SERVICIO LOCAL DE EDUCACION
Ministerio de PUBLICA DE MAGALLANES.

Educacion

RESOLUCION EXENTA N° 0658/2024
PUNTA ARENAS, 31 DE JULIO DE 2024
VISTO

Lo dispuesto en la Ley N° 21.040, que crea
el Sistema de Educacion Publica; Ley 21.544, modifica y complementa normas que
indica respecto del sistema educativo; en la Constitucion Politica de la Republica
de Chile; en la Ley N° 19.880, que establece Bases de los Procedimientos
Administrativos que rigen los actos de los Organos de la Administracion del Estado;
en el Decreto con Fuerza de Ley N° 1-19.653, de 2000, del Ministerio Secretaria
General de la Presidencia, que fija texto refundido, coordinado y sistematizado de
la Ley N° 18.575, Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la Administracion
del Estado; en el Decreto con Fuerza de Ley N° 29, de 2004, del Ministerio de
Hacienda, que fija texto refundido coordinado vy sistematizado de la Ley N° 18.834,
sobre Estatuto Administrativo; en la Ley 19.882 que Regula Nueva Politica de
Personal a los funcionarios publicos que indica; en la Resolucion 1, de 2017 del
Ministerio de Hacienda y Direccidén Nacional de Servicio Civil, que Aprueba Normas
de Aplicacion General en Materias de Gestion y Desarrollo de Personas, A Todos
Los Servicios PUblicos; en el Decreto con Fuerza de Ley N°55 del ano 2019 emitido
por el Ministerio de Educacién que fija Planta de Personal del Servicio Local de
Educacion Publica Magallanes; en el Decreto N° 20, de 2021, del Ministerio de
Educacion, que fija denominacién, dmbito de competencia territorial, domicilio y
calendario de instalacion con las fechas en que iniciardn funciones los Servicios
Locales de Educacion Publica que indica; en el Decreto N° 68, de 2021, del
Ministerio de Educacién que modifica el Decreto N° 20, por las razones y forma que
indica; Decreto Supremo N° 111 de fecha, 31 de mayo de 2022 que designa
Director Ejecutivo del Servicio Local de Educacion Publica Magallanes, de las
Comunas de Punta Arenas, Laguna Blanca, Rio Verde, San Gregorio, Cabo de
Hornos, Antdrtica, Porvenir, Primavera, Timaukel, Natales y Torres del Paine; en la Ley
20.005 de 2005 que Tipifica y Sanciona el Acoso Sexual; en la Ley 20.607 de 2012



gue sanciones prdcticas de acoso laboral; en la Ley 20.609 de 2012 que Establece
Medidas contra la Discriminacion; Instructivo Presidencial N°006 de 2018, sobre
igualdad de oportunidades y prevencion y sanciéon del malirato, acoso laboral y
acoso sexual en los servicios de la Administracién del Estado; en la convencion
sobre la eliminacién de todas las formas de discriminaciéon contra la mujer firmado
por el Estado de Chile el 7 de julio de 1980 vy ratificado el 7 de diciembre de 1989;
en la convencidén Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia
contra la mujer, *Convencion Bélem do Pa-ra” ratificada por Chile el 24 de octubre
de 1996 y publicada en el Diario Oficial el 11 de noviembre de 1998; en el Dictamen
N°27.856 de 2016 de la Contraloria General de la Republica; en el Dictamen
N°17.593 de 2015 de la Contraloria General de la Republica; en los Dictdmenes N°
36.766 y 62.881 de 2009 de la Contraloria General de la Republica; en los
Dictdmenes N° 8.570 y 22.777 de 2010 de la Conftraloria General de la Republica;
en la Resolucion N° 6, de 2019, de la Contraloria General de la Republica, que fija
normas sobre exencidn del trdmite de toma de razén de las materias de personal
que indica; en la Resolucion Exenta N° 7, de 2019, de la Confraloria General de la
Republica, que fija normas sobre exencién del frdmite de toma de razén, la Ley N°
21. 643, de 2024, que Modifica el Cdodigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en
materia de prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de
violencia en el tfrabajo, el Oficio N° E516610 / 2024, de

la Conftraloriac General de la Republica, que imparte instrucciones sobre las
modificaciones que la Ley N° 21.643 (Ley Karin) infrodujo en las leyes N°s 18.575,
18.834 y 18.883, en materia de prevencion, investigacion y sancidon del acoso
laboral, sexual o de violencia en el frabajo; la Resolucidén Exenta N° 0048 de 2023,
que Aprobd Procedimiento MALS del Servicio Local de Educacion Publica de
Magallanes y, demds normas pertinentes

CONSIDERANDO

1- Que, la Ley N° 21.040 de 2017, que
crea el Sistema de Educacion Publica, en adelante la Ley, determind una nueva
institucionalidad estableciendo la existencia del Servicio Local de Educacion
PUblico (Servicio Local o SLEP) en regiones, siendo un servicio publico
descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio propio, que se relaciona
con el presidente de la Republica, a través del Ministerio de Educacién;



2- Que, dentro de las funciones vy
atribuciones del Director Ejecutivo ésta, la de dirigir, organizar, administrar vy
gestionar el Servicio Local, velando por la mejora continua de la calidad de la
educacion publica en el territorio de su competencia.

3- Que, el Servicio Local de Educacion
PUblica de Magallanes requiere contar con ambientes laborales saludables,
basados en el respeto y buen frato, de tal manera que es necesario contar con
instrumentos que sean capaces de generar las condiciones laborales adecuadas
para el normal ejercicio de la funcién publica que promuevan el desempeno
optimo con el objeto de entregar un servicio de calidad para la ciudadania.

4- Que, son contrarios a dichos fines las
circunstancias constitutivas de maltrato, acoso laboral y acoso sexual en los
términos definidos por la normativa vigente.

5- Que, a fin de promover ambientes
laborales adecuados, se hace necesario desarrollar acciones preventivas y
procedimientos de denuncia de maltrato, acoso laboral y sexual, considerando
dentro de las primeras, acciones que tiendan a la difusidén, sensibilizacion vy
formacién de los/las funcionarias/as, y dentro de las segundas disponer de un
procedimiento fransparente y expedito de denuncia y sancion elaborado de
acuerdo a la normativa vigente, a los principios del debido proceso, la no
discriminacién, la confidencialidad y el respeto a la dignidad de las personas, asi
como a los principios contenidos en el punto Il del Instructivo Presidencial N° 006,
de 2018, sobre igualdad de oportunidades, prevencion y sancién del maltrato,
acoso laboral y sexual en los Ministerios y Servicios de la Administracion del Estado.

6- Que, el referido Instructivo
Presidencial contempla dentro de las medidas minimas a adoptar para la
prevencion del maltrato, acoso laboral y sexual, una serie de acciones, dentro de
las cuales, se establece la obligacion, de elaborar y desarrollar planes anuales de
prevencion del malirato, acoso laboral y sexual; la de promover el buen trato,
ambientes laborales saludables y de respeto de la dignidad de las personas; realizar
acciones de difusion, sensibilizacion, formacién, entre ofros.

7- Que, lo anterior es concordante con
el Titulo VIl de la Resoluciéon N° 1, de 2017 del Ministerio de hacienda y la Direccidn
Nacional del Servicio Civil, que aprueba normas de aplicacidon general en materias
de Gestion y Desarrollo de Personas, dictando normas relativas a “Ambientes
Laborales y Calidad de Vida Laboral” y establece en su el articulo N°43, “Los
Servicios Publicos deberdn elaborar, aplicar y difundir, un procedimiento de



denuncia e investigacion del maltrato, acoso laboral y acoso sexual, teniendo
presente la normativa vigente™; complementado por su articulo N°44, que senala
que “Los Servicios Publicos deberdn elaborar y desarrollar planes anuales de
prevencion y seguimiento del maltrato, acoso laboral y sexual, para promover el
buen frato, ambientes laborales saludables y respeto a la dignidad de las personas,
considerando acciones de difusion, sensibilizacion, formaciéon y monitoreo, entre
otras.”

8- Que, asimismo, conviene hacer
presente que la Ley Karin, en lo que atane a los aspectos comprendidos, modificod
la ley N° 18.575, Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la Administracion
del Estado, incorporando nuevos principios rectores de los sumarios e
investigaciones sumarias y la obligacién de contar con un protocolo de prevencion
de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual.

9.- Que, asimismo, amplia la regulacion
del principio de probidad administrativa y la aplicacion de ciertos preceptos
estatutarios, entre otros puntos.

10.- Que, por su parte, el texto legal en
andlisis incluyd modificaciones a las leyes Nos 18.834 y 18.883 -Estafuto
Administrativo en materia de impedimentos de ingreso a la Administracion del
Estado, causales de destitucidn y derechos de las personas denunciantes, victimas
y personas afectadas por infracciones en los casos antes comentados, entre ofras.

11.- Que, Es importante considerar que
los articulos 84, letras 1) y m), de la ley N° 18.834, y 82, letras I) en lo que importa para
este protocolo, establecen una prohibicién general para los servidores publicos de
realizar, por una parte, cualquier acto que atente contra la dignidad de ofros
funcionarios, como el acoso sexual y, por otra, acoso laboral. Ademds, por
disposicidn expresa de esa preceptiva, los actos de acoso, al no encontrarse
definidos en dichos textos estatutarios, deben ser conceptualizados conforme con
lo dispuesto en el articulo 2° del Cédigo del Trabajo.

12- Que, en ese senfido, debe
entenderse por acoso sexual el que una persona realice, en forma indebida, por
cualqguier medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los
recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en
el empleo.

13.- Que, acoso laboral, por su parte, es
toda conducta que constituya agresidon u hostigamiento ejercida por el empleador



0 por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros frabajadores, por cualquier
medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga
como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillaciéon, o
bien, que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el
empleo.

14.- Que, en este punto, cabe destacar
que, hasta antes de la modificacion introducida en la materia por la Ley Karin, el
articulo 2° del Cdédigo del Trabajo entendia por acoso laboral toda conducta que
constituyera agresion u hostigamiento “reiterados”, condicion esta Ultima que, con
la senalada modificacion legal, desaparece como Unica hipdtesis de conducta
sancionada.

15.- Que, dicho lo anterior, la ley N°
21.643 contempla una nueva figura, denominada "violencia en el trabajo ejercida
por terceros ajenos a la relacion laboral”, intfroducida en el inciso segundo del
articulo 2° del Codigo del Trabajo, que la define como “aquellas conductas que
afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasidn de la prestacion de
servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros”.

16.- Que, al respecto, debe anadirse
que esta Ultima figura se recoge en las modificaciones que la citada ley hizo en la
ley N°18.575.

17- Que, en cuanto a las
consideraciones respecto de las modificaciones a la ley N° 18.575, es menester
senalar que, en primer lugar, la ley N° 21.643 infrodujo un nuevo inciso final al
articulo 13 de la ley N° 18.575, el cual indica que la funcidon publica se ejercerd
propendiendo al respeto del derecho de toda persona, con ocasion del frabajo, a
disfrutar de un espacio libre de violencia, acoso laboral y sexual, anadiendo que
los rganos de la Administracion deberdn tomar todas las medidas necesarias para
suU prevencion, investigacion y sancion.

18.- Que, en segundo término, se
infroduce un nuevo articulo 14, que establece el deber de los érganos de la
Administracion de contar con un protocolo de prevencion de la violencia en el



trabajo, el acoso laboral y sexual, regulando, ademds, el contenido minimo que
deberdn incorporarse en esos documentos.

19.- Que, también, se anade que, en los
procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral, serd aplicable lo
dispuesto en los articulos 20y 90 B de la ley N° 18.834.

20.- Que, enseguida, el inciso final del
articulo 14 consagra el deber de cada jefe de servicio de informar semestralmente
los canales que mantiene el organismo que dirige y el Estado, para la recepcion
de denuncias sobre incumplimientos relativos a la prevencion, investigacion y
sancion del acoso sexual y laboral, y de cualguier incumplimiento a la normativa
que rige a las personas funcionarias del sector publico. Ademdads, deberd informar
los mecanismos para acceder a las prestaciones en materia de seguridad social.

21.- Que, la Ley Karin incorpora el
numeral 10 al articulo 62 de la ley N° 18.575, que se encuentra en el pdrrafo 4° “De
la Responsabilidad y de las Sanciones”, del Titulo lll “De la Probidad Administrativa”,
estableciendo como una contravencion a este principio “Ejercer conductas de
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo, que sufran las funcionarias y los
funcionarios en los términos del articulo 2 del Codigo del Trabajo™.

22.- Que, Ahora bien, considerando que
los referidos articulos 13 y 14 integran el Titulo | “Normas generales”, y que las
disposiciones que regulan el principio de probidad administrativa en la ley N°18.575
se aplican a toda la Administracion del Estado, debe concluirse que la preceptiva
antes resenada rige para la totalidad de los érganos que la componen.

23.- Que, por ofra parte, debe
recordarse que la ley N° 21.643 infroduce en el inciso segundo del articulo 46 de la
ley N° 18.575 nuevos principios que deben regir los procedimientos disciplinarios, a
saber, confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de género.



24- Que, al respecto, cabe tener
presente que dicho precepto se encuentra contenido en el Titulo Il de la ley N°
18.575, el que, conforme a su articulo 21, no se aplica a la Contraloria General de
la Republica, al Banco Cenfral, a las Fuerzas Armadas y a las Fuerzas de Orden y
Seguridad Publica, los Gobiernos Regionales, a las Municipalidades, al Consejo
Nacional de Televisién, al Consejo para la Transparencia y a las empresas publicas
creadas por ley.

25.- Que, no obstante lo anterior, se
debe considerar que la misma ley N° 21.643 incorpora los mencionados principios
en la normativa sobre responsabilidad administrativa de la ley N° 18.834, por lo que
estos rigen también en aquellos organismos que, aun cuando no se les aplique el
Titulo Il de la ley N° 18.575, se rijan directa o supletoriamente por esos cuerpos
estatutarios, como es el caso de los docentes y asistentes de la educacion.

26.- Que, Adicionalmente, es menester
destacar que el principio de perspectiva de género también tiene una aplicaciéon
general, en lo que interesa, para todos los drganos de la Administracion del Estado,
por aplicacion de los articulos 3°, 14y 30 de la ley N° 21.675, que Estatuye medidas
para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en contra de las mujeres, en razon
de su género. En efecto, dicha ley dispone en su articulo 3° que quien ejerza la
funcién publica debe tener una especial consideracidon de los principios de
igualdad y no discriminaciéon, debida diligencia, centralidad en las victimas,
autonomia de la mujer, universalidad, interdependencia, indivisibilidad,
progresividad y prohibicién de regresividad de los derechos humanos.

27.- Que, ademds, el articulo 14 senala
como obligacion especial de prevencion de la violencia de género en el dmbito
laboral, que los organismos del Estado, en el marco de sus competencias, deberdn
incorporar transversalmente la perspectiva de género en sus politicas generales en
materia laboral. Asilas cosas, el arficulo 30 preve dos obligaciones generales de los
érganos del Estado frente a las denuncias por hechos de violencia de género,
indicando que, en todas las investigaciones y en todos los procesos judiciales y
administrativos sobre violencia de género que afecten a las mujeres, como es el
caso de denuncias por acoso sexual y laboral, efectuadas por mujeres, se deberdn
observar, ademdas, los principios de debida diligencia y de no victimizacion
secundaria.



28.- Que, en cuanto a las
modificaciones al Estatuto Administrativo infroducidas se hace presente, en primer
término, que ellas dicen relacion con la investigaciéon, sancidén y consecuencias
derivadas de la responsabilidad por la comision de acoso sexual y laboral. Por
tanto, se reitera la consagracion de los principios que rigen a los procedimientos
disciplinarios; se regula la posibilidad de no aplicar el lapso de inhabilidad de
ingreso a la Administracion en el caso de destitucion por acoso laboral; se impone
la obligacion de resolver fundadamente acerca de iniciar de oficio un
procedimiento disciplinario en caso de atentados contra la vida e integridad fisica
del personal; se incluye el acoso laboral como una de las conductas que tienen
asignada la sancién de destitucion; se establece la designacion preferente de
fiscales con formacién en materias de acoso, género o derechos fundamentales, y
se incorporan diversos frdmites adicionales, asi como derechos y garantias en favor
de los denunciantes o victimas, dentro del procedimiento de investigacion vy
sancion en materia de acoso sexual y laboral.

29.- Que, Luego, cabe anadir que tales
modificaciones, al quedar incorporadas en la preceptiva relativa a la
responsabilidad administrativa contenida en el Estatuto Administrativo aplicardn
para todo el personal que se rija por aquella, ya sea de manera directa o de forma
supletoria. Esto Ultimo acontece, con los Asistentes de la Educacion de los Servicios
Locales de Educaciéon Publica, por aplicaciéon de lo dispuesto en la ley N° 21,109,
articulo 33, letra c) y los Profesionales de la Educacién, por aplicacion de la ley N°
19.070, articulo 72, letra b)

30.- Que, asi las cosas, deberdn
aplicarse las normas sobre responsabilidad administrativa contenidas en la ley N°
18.834, con las modificaciones de la Ley Karin-, en todo aquello que no sea
incompatible con la regulacién particular que pueda contenerse en los estatutos
especiales, lo que deberd resolverse caso a caso.

31.- Que, por su parte, el drea de
desarrollo y gestion de las personas debe contar con instrumentos técnicos vy
administrativos que le permitan desarrollar con eficacia y eficiencia sus funciones y
asi dar cumplimientos a las instrucciones presidenciales y normativa vigente.



32.- Que, en atencidon a que el
Procedimiento establecido por la nueva Ley N° 21.643, incorpora el concepto de
violencia y requiere la dictacién de un nuevo procedimiento (VALS), por parte de
este Servicio, corresponde, en la especie dejar sin efecto la Resolucion N° 0048, de
fecha 25 de abril de 2023.

33- Que, en virtud de las
consideraciones anteriores y antecedentes expuestos, se hace necesaria la
dictaciéon del presente acto administrativo que sanciona el procedimiento interno
sobre la materia y, por tanto

RESUELVO:

ARTICULO PRIMERO: DEJASE SIN EFECTO,
mediante el presente acto administrativo, la Resolucidén Exenta N° 0048 de fecha
25 de abril de 2023, mediante la cual se aprobd el procedimiento MALS, para el
Servicio Local de Educacién Publica de Magallanes.



ARTICULO SEGUNDO APRUEBASE,
mediante el presente acto administrativo y, en todas sus partes, el Manual de

Denuncia e Investigacion de la Violencia, Maltrato, Acoso laboral y/o Acoso Sexual,
(VALS), para los/las funcionarios/as del Servicio Local de Educacion Publica de
Magallanes, cuyo texto integro se transcribe a continuacion;

Procedimiento de Denunciq, Investigacién y Sancidn de la Violencia en el Trabajo,
Acoso Laboral, y Acoso Sexual

DEPARTAMENTO DE GESTION y DESARROLLO DE PERSONAS

Revisado por Elaborado por
Mario Alberto Garcia Martinez
Director Ejecutivo
SLEP Magallanes

Maria Fernanda Hermosilla Vasquez
Asesora Juridica
Subdireccion de Gestidn de Personas
SLEP Magallanes
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I. ANTECEDENTES.

La violencia, el acoso laboral y el acoso sexual que se dan en un contexto de frabajo,
constituyen los principales focos de vulneracién y problemas en el dmbito de las relaciones
laborales.

En consideracion a ello, el Servicio Local de Educacion PUblica de Magallanes ratifica su
compromiso con la generacién y mantencion de espacios laborales exentos de violencia y
acoso laboral y/o sexual. De igual manera, reafirma su decisién de desarrollar y promover
planes de accién que generen relaciones basadas en el respeto a la dignidad humana, la
igualdad de género, el buen trato y la proteccion de los derechos fundamentales.

En el mismo sentido, se compromete a adoptar métodos adecuados dirigidos a prevenir y
sancionar acciones que constituyan violencia, acoso laboral y sexual, asegurando de esta
forma, el buen desempeno de la funcién pUblica y del Estado. Para el cumplimiento de lo
anterior, este Servicio ha contado con distintos procedimientos sobre la materia, destinados
a delimitar conceptos, procedimientos y sanciones referidas a la violencia en el tfrabajo,
acoso laboral y sexual.

Sin perjuicio de ello, y con ocasién de la promulgacion de la Ley N° 21.643, durante el ano
2024, que Modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de prevencion,
investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo, conocida
popularmente como Ley Karin, resulta necesario ajustar el procedimiento, incorporando las
directrices legales contenidas en dicha normativa, muchas de las cuales ya se encontraban
en el procedimiento aprobado por el Servicio Local de Educacién PUblica de Magallanes
en la Resolucién Exenta N°0048 de fecha 25 de abril de 2023.

En ese sentido, se debe tener presente que dicha Ley agrega el concepto de violencia en
el tfrabajo ejercida por terceros, elimina la reiteracion como elemento esencial del acoso
laboral y otorga un papel mucho mds activo y participativo a la persona denunciante en
los procesos, permitiéndole presentar prueba e incluso impugnar las decisiones que en
dicho procedimiento se tomen, entre ofros cambios que se detallardn en el presente
documento. Ademds, establece de forma expresa los principios a los que se deben sujetar
las investigaciones sumarias y sumarios administrativos: confidencialidad, imparcialidad,
celeridad y perspectiva de género.

Finalmente, es preciso mencionar, que el presente procedimiento considera, en lo
pertinente, la normativa contenida en la Ley N° 21.675, que estatuye medidas para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia en contra de las mujeres, en razén de su género.
Sobre el particular, el inciso primero del articulo 5° de la referida Ley define violencia de
género como “(...) cualquier accion u omision que cause muerte, dano o sufrimiento a la
mujer en razén de su género, donde quiera que ocurra, ya sea en el dmbito publico o
privado; o una amenaza de ello.”. Asi, agrega la norma indicada en su inciso final que “La
omision en la observancia de los deberes que por esta ley corresponden a los érganos del
Estado y sus agentes, habilita para interponer las acciones administrativas y judiciales, segun
correspondan, ante el drgano respectivo, con el fin de restaurar el ejercicio y goce de tales
derechos, a través de los recursos y procedimientos contemplados en las leyes.”. Ademds,
se considera el decreto supremo N°122 del Ministerio de Relaciones Exteriores que promulga



el convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sobre la violencia vy el
acoso, que protege los derechos laborales y promueve un entorno de frabajo seguro vy sin
restricciones, proveyendo un marco para la creacién y mejora de normas y politicas que
adopten un enfoque inclusivo que permita abordar las causas subyacentes de la violencia
y acoso en el mundo del trabajo; el decreto 1640 que promulga la convencién
interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer (Belem do
Pard), que define la violencia contra la mujer como ‘“cualquier accién o conducta que
cause muerte, dano o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico a la mujer, tanto en el dmbito
publico como en el privado” y el Decreto 46 que promulga el protocolo facultativo de la
convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion confra la mujer
(CEDAW) donde se reafirma el compromiso permanente con la promocién y proteccién de
los derechos humanos de la Mujer y con la igualdad de género, objetivos que hallan
expresion en el ordenamiento juridico de Chile.

Il.
AMBITO DE APLICACION.

El presente procedimiento de denuncia, investigacién y sancién de violencia en el trabajo,
acoso laboral y/o sexual, aplica a todo el personal que integra la Direccion de Educacion
Publica, ya sea a aquellos que detentan cargos directivos, los funcionarios y funcionarias
de planta, contrata, honorarios o alumnos en prdctica. Asimismo, aplica para personal
tercerizado, siempre que estos sean victimas o presenten la denuncia contra un
funcionario/a contratado/a por el Servicio Local de Educacion Publica de Magallanes, asi
como para los casos en que terceros ejerzan violencia contra el personal perteneciente a
nuestro Servicio.

En consecuencia, este procedimiento podrd ser utilizado por todo el personal que se
encuentre en la necesidad que se acoja, investigue y sancione una figura de violencia en
el trabajo, acoso laboral y/o acoso sexual.



Il
OBJETIVOS DEL PROCEDIMIENTO.

= Objetivo General.

Formalizar el compromiso y las acciones del Servicio Local de Educacién Puiblica de
Magallanes mediante la estandarizacion de procedimientos, para la denuncia,
investigacion, sancion y reparacion en casos de violencia organizacional. Esto se realizard
en el marco de los principios, normas, responsabilidades y procedimientos de denuncia
establecidos por la legislaciéon vigente, con el fin de establecer mecanismos adecuados y
efectivos para la prevencién de cualquier tipo de violencia en el lugar de trabajo.

= Objetivos Especificos.

q)

b)

Implementar acciones de sensibilizacién, promocidén de entornos de trabajo
saludables y capacitacién, que permitan detectar y mitigar factores de riesgo en
el ambiente laboral, prevenir la ocurrencia de violencia organizacional, a la vez
gue se promueve la equidad de género, en relacién al presente procedimiento,
sin perjuicio de lo que se establezca sobre la materia en el Protocolo de Prevencion
de la Violencia en el Trabajo, Acoso laboral y Sexual.

Establecer procedimientos eficientes, imparciales y accesibles para el proceso de
denuncia, investigacién y sancién de actos o conductas que vulneren la dignidad
de las personas, asi como disponer de sistemas de asistencia, informacién,
acompanamiento y medidas de resguardo para las personas afectadas.

Iv.
MARCO NORMATIVO APLICABLE.

Constitucién Politica de la Republica de Chile: articulo 19, especialmente su nUmero
1° que establece el “Derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las
personas” y nUmero 4°, que establece el “Respeto y la proteccidn a la vida privada
y a la honra de la persona y su familia”.

Cédigo del Trabajo.

Ley N° 18.575 Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del
Estado.

Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo.

Ley N° 19.880 que establece Bases de los Procedimientos Administrativos que rigen
los actos de los érganos de la administracion del estado.



Ley N° 20.005, que fipifica y sanciona el acoso sexual e incorpora esta preceptiva
para toda relacion de trabajo, sea publica o privada, modificando el Estatuto
Administrativo, el Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y el Cédigo
del Trabagjo.

Ley N° 20.607, que tipifica el acoso laboral y modifica el Estatuto Administrativo, el
Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y también el Cddigo del
Trabajo, sancionando las prdacticas de acoso laboral.

Ley N° 20.609, que establece medidas contra la discriminacién.

Ley 16.744, sobre el seguro social confra riesgos de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales.

Ley N°21.643, que Modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia
de prevencion, investigacién y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en
el trabagjo.

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

Instructivo Presidencial sobre Igualdad de oportunidades y prevencion y sancioén del
maltrato, acoso laboral y acoso sexual, de fecha 23 de mayo del 2018.

Orientaciones para la elaboracién de un procedimiento de denuncia y sancién del
Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, Servicio Civil.

Ord. N° PIN-OO-00560-2024, de 19 de julio de 2024, del Servicio Civil, que informa
lineamientos para la implementaciéon de la Ley N° 21.643 “Ley Karin” en los servicios
publicos.

Oficio N° E516.610, de 19 de julio de 2024, de la Contraloria General de la Republica,
que imparte instrucciones sobre las modificaciones que la Ley N° 21.643 (Ley Karin)
infrodujo en las Leyes N° 18.575, 18.834 y 18.883, en materia de prevencion,
investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabaijo.

Circular N° 3.813, de 7 de junio de 2024, de la Superintendencia de Seguridad Social,
que imparte instrucciones a los organismos administradores y empresas con
administracién delegada y modifica los Titulos Il y Il del libro lll. Denuncia, calificacién
y evaluacién de incapacidades permanentes, los Titulos |y Il del libro IV. Prestaciones
preventivas y el titulo | del libro V. Prestaciones médicas, todos del compendio de
normas del seguro social de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales
dela Ley N°16.744.



e Cuarto Plan Nacional de Igualdad entre mujeres y hombres 2018 - 2030, del
Ministerio de la Mujer y Equidad de Género.

e Plan Nacional por el Derecho a vidas libres de violencia de género para mujeres,
ninas y diversidades 2022 - 2030, del Ministerio de la Mujer y Equidad de Género.

e Ley N°21.015 “Ley de Inclusidon Laboral” tiene por finalidad promover una inclusion
laboral eficaz de las personas con discapacidad, tanto en el dmbito pUblico como
en el privado.

e D.S.N° 122 del Ministerio de Relaciones Exteriores que promulga el convenio 190 de
la OIT sobre la violencia y el acoso, que protege los derechos laborales y promueve
un entorno de frabajo seguro y sin restricciones, proveyendo un marco para la
creacién y mejora de normas y politicas que adopten un enfoque inclusivo que
permita abordar las causas subyacentes de la violencia y acoso en el mundo del
frabajo

e D.S. N° 1640 que promulga la Convencidn Interamericana para prevenir, sancionar
y erradicar la violencia contra la mujer (Belem do Pard)

e D.S.N° 46 que promulga el protocolo facultativo de la convencidn sobre la
eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer (CEDAW) donde
se reafirma el compromiso permanente con la promocidn y proteccién de los
derechos humanos de la Mujer y con la igualdad de género, objetivos que hallan
expresion en el ordenamiento juridico de Chile.

V.
PRINCIPIOS ORIENTADORES'.

a. Confidencialidad. El proceso de denuncia, investigacion y sancién de actos
vulneratorios de la dignidad de Ilas personas, incorpora como base fundamental los
deberes de prudencia y discrecion. Estos deberdn observarse especialmente por
quien asume la responsabilidad de dar cumplimiento al procedimiento, tanto en la
interaccién con los/as involucrados/as, en su actuar general, como respecto de la
informacion de que tome conocimiento en ejercicio del encargo. De esta manera,
se busca que se otorgue al personal la garantia de privacidad y reserva en el
proceso, propendiendo a que aqguellos lo perciban también asi.

b. Imparcialidad y objetividad. Se debe asegurar y garantfizar que las personas
encargadas de investigar las denuncias tendrdn las condiciones y habilidades

! Los principios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de género incorporados de forma
expresa en la Ley Karin, mediante la modificacion del articulo 119 del Estatuto Administrativo.



necesarias para llevar a cabo un proceso que se caracterice por juicios objetivos y
fundados, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes
involucradas, evitando todo tipo de discriminacién, tales como aquellas basadas en
género, orientacién sexual, religion, origen étnico, discapacidad u otras de similar
naturaleza.

c. Probidad administrativa. El principio de probidad administrativa consiste en observar
una conducta funcionaria intachable y un desempeno honesto y leal de la funcién o
cargo, con preeminencia del interés general por sobre el particular. Ademds, con la
dictacion de la Ley N° 21.643, se agrega un nuevo numeral 10 al articulo 62 de la Ley N°
18.575, estableciéndose que contraviene especialmente el principio de probidad
administrativa “Ejercer conductas de acoso sexual, laboral o de violencia en el frabajo,
que sufran funcionarias y los funcionarios en los términos del articulo 2° del Cddigo del
Trabajo”.

d. Debido proceso. El proceso investigativo requiere de la existencia de instancias de
defensa, que permitan el ejercicio del derecho a ser oido y a ofrecer y rendir pruebas,
y al cumplimiento de requisitos respecto de la fundamentacién de la decision
administrativa, garantizando el derecho a una decisidon fundada.

e. Presuncion de inocencia. No pueden aplicarse sanciones sin que haya culminado
completamente la investigacién sumaria o el sumario administrativo y sélo cuando éste
hubiere arrojado la constatacion de la efectividad de los hechos denunciados.

f. Protecciéon de la victima. Quienes intervengan en el desarrollo del procedimiento
deberdn adoptar todas las medidas necesarias -que correspondan- para efectos de
oforgar y garantizar el debido resguardo de la victima, desde que se tome
conocimiento de la respectiva denuncia hasta la total framitacion de la misma (inciso
segundo del articulo 136 del Estatuto Administrativo e inciso tercero del articulo 22 de la
Ley 21.675).

g. Dignidad e integridad de las personas. El procedimiento tiene por finalidad proteger
la dignidad de las personas, por lo que la aplicacion de cualquier medida y el desarrollo
de los trdmites, diligencias o comunicaciones, deberdn alinearse con dicho fin, de forma
tal que no se afecte la dignidad de ninguna de las personas involucradas en el mismo.
La victima, denunciante, el denunciado o la denunciada, los testigos y los responsables
de aplicar el procedimiento, no pueden ser objeto de malos tratos de ningun ftipo,
estando absolutamente prohibido efectuar actos infimidatorios, de hostigamiento, de
interferencia o de amenaza, con la finalidad de incidir en el resultado de la
investigacion.



h. Celeridad. La naturaleza de este procedimiento obliga a que se lleve a cabo con la
mayor celeridad y diligencia, evitando la burocratizacion de los procesos, en
consideracion a que la lentitud en el accionar disminuye la apreciacion del grado de
culpabilidad, pudiendo menoscabar los fines correctivos y reparadores que se
persiguen. La celeridad con que se lleve a cabo el procedimiento debe ser acorde con
los plazos estipulados en el presente documento y la normativa aplicable,
independiente de quién realice la denuncia y dando estricto cumplimiento a los
principios de igualdad de género y no discriminacion. Sobre el particular, resulta Util
destacar que el articulo 143 del Estatuto Administrativo que fue modificado por la Ley
Karin, establece que las medidas que debe adoptar la autoridad vencidos los plazos de
un sumario, tendientes a agilizarlos y a determinar la responsabilidad del fiscal, deben
ser adoptadas dentro del plazo de 20 dias contados desde el vencimiento de los plazos
de instruccion en el caso de incumplimientos de las prohibiciones establecidas en los
literales 1) y m) del Estatuto Administrativo (referidos a actos atentatorios contra la
dignidad de los funcionarios, dentro de los que se encuentra el acoso sexual, y todo
acto calificado como acoso sexual).

i. Responsabilidad. Cada persona que realice una denuncia debe tener presente todos
los aspectos que ésta involucra y los efectos de la misma. Por consiguiente, debe ser
realizada con total seriedad, teniendo presente que, la interposicion de una denuncia
sin fundamento y/o basada en argumentos, evidencias u ofros, que sean
comprobadamente falsos, podrd ser objeto de medidas disciplinarias, conforme a lo
dispuesto en el articulo 62 N° 9 de la Ley N° 18.575, Orgdnica Constitucional de Bases de
la Administracion del Estado, y sin perjuicio de las acciones penales a que pudiera dar
lugar. En consecuencia, toda denuncia que se presente deberd ser fundada y por
escrito. Sobre la materia, el articulo 14 de la Ley N°18.575, dispone que “En los
procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral, serd aplicable lo dispuesto
en los articulos 90 A y 90 B de la ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo, cuyo texto
refundido, coordinado y sistematizado fue fijado por el decretfo con fuerza de ley N° 29,
de 2004, del Ministerio de Hacienda.”, referidos a los derechos del denunciante y los
requisitos de la denuncia.

j. Perspectiva de género. Deberdn considerarse durante todo el procedimiento, las
discriminaciones basadas en el género que pudiese 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 dmbito del frabajo, considerando entre otras, la
igualdad sustantiva e igualdad de derechos y de frato en el desarrollo del empleo u
ocupacién. Es decir, implica la adopcién de medidas en el procedimiento, tendientes
a promover la igualdad y a erradicar la discriminacion basada en género.

k. No discriminacién. El procedimiento de investigacién reconoce el derecho de todas
las personas participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones, exclusiones o
preferencias arbifrarias basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia
materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinién politica,
nacionalidad, ascendencia nacional, situacion socioecondmica, idioma, creencias,
participaciéon en organizaciones gremiales, orientacién sexual, identidad de género,



filiaciéon, apariencia personal, enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier
otro motivo, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oporfunidades o de
trato en el empleo y la ocupacidn. Para alcanzar este principio se deberdn considerar,
especialmente, las situaciones de vulnerabilidad o discriminaciones multiples en que
puedan enconfrarse las personas frabajadoras.

I. No revictimizaciéon o no victimizacién secundaria. Las personas receptoras de
denuncias y aquellas que intfervengan en las investigaciones internas dispuestas por el
empleador deberdn evitar que, en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada
se ved expuesta a la continuidad de la lesidon o vulneracién sufrida como consecuencia
de la conducta denunciada, considerando especialmente los potenciales impactos
emocionales y psicoldgicos adicionales que se puedan generar en la persona como
consecuencia de su participacion en el procedimiento de investigaciéon, debiendo
adoptar medidas tendientes a su proteccion (articulo 30 N° 2, de la Ley 21.675).

m. Idoneidad. Los actores que participen en los procesos de investigacion relativos a
denuncias de actos o conductas constitutivas de acoso laboral y acoso sexual, deben
contar con las habilidades, capacidades y aptitudes profesionales que correspondan
al encargo, especialmente los designados como Fiscales y actuarios. Deben estar
capacitados en género, procesos disciplinarios de acoso laboral, sexual vy
discriminacién para garantizar una investigacién de calidad, como lo establece la Ley
N°21.643 en el articulo 129 del Estatuto Administrativo.

n. Colaboracion. Es deber de todo el personal que se desempeie en la DEP, cualquiera
sea su jerarquia, calidad juridica y/o tipo de contratacién, colaborar con la
investigacion, especialmente cuando se manejen antecedentes e informacién
fidedigna, que puedan aportarse al proceso investigativo, de esta forma, es preciso
senalar que los funcionarios/as estdn obligados a prestar la colaboracidn que sea
solicitada por el/la Fiscal.

o. Legalidad. Los hechos que motiven el inicio de un procedimiento disciplinario se
encuentran contenidos en el Estatuto Administrativo. En el mismo, se establecen las
etapas del procedimiento, las facultades de los érganos intervinientes y las sanciones
aplicables para cada caso, debiendo los participes sujetarse a dichas normas.

p. Proporcionalidad y razonabilidad. Ante cualquier medida que pueda afectar un
derecho fundamental, se deberd ponderar la restriccidn que se pretenda adoptar,
teniendo en cuenta la valoracién del medio empleado y el fin deseado. A su vez, al
aplicar una sancién se deberd considerar, respecto del denunciado o denunciada, la
gravedad de la conducta, asi como la concurrencia de circunstancias atenuantes y
agravantes.



g. Buen trato a todas las partes. Se resguardard que el trato a las personas involucradas
sea en todo momento respetuoso, formal y contenedor, tanto si intervienen como
denunciantes, victimas, denunciados o denunciadas. Se resguardard que todas las
partes tengan acceso a informacién, guia y orientacién pertinente para su
participacion en el proceso de denuncia, investigacion, sancién y reparacion.

r. Debida diligencia. Quienes investiguen o juzguen hechos de violencia de género y
quienes se encuentren a cargo de la proteccidén y la seguridad de las victimas deberdn
adoptar medidas oportunas, iddneas, independientes, imparciales y exhaustivas para
garantizar el derecho de las victimas a una vida libre de violencia, al acceso a la justicia
y a la reparaciéon. Deberdn considerar especialmente las situaciones de vulnerabilidad
o discriminaciones multiples en que pueden hallarse. Asimismo, deberdn garantizar el
derecho de las victimas a participar del procedimiento y acceder a la informacidén
sobre el estado de la investigacién (articulo 30 N° 1 de la Ley 21.675).

VI
RESPALDO FORMAL Y RESPONSABILIDAD DE LA APLICACION DEL PROCEDIMIENTO.

El procedimiento de denuncia, investigacién y sancién de la violencia en el trabajo, acoso
laboraly sexual contard con el debido respaldo formal institucional. Esto se realizard a fravés
de la dictacién del acto administrativo que sanciona el procedimiento, el cual explicita el
compromiso de la autoridad en condenar estas conductas y permite que todo el personal
del Servicio Local de Educacion Publica de Magallanes, tanto pertenecientes a la
administracién central, a sus oficinas locales y a los Establecimientos Educacionales
conozca qué hacer en caso de verse enfrentado a una conducta de esta naturaleza.

Asimismo, la gestidn operativa del presente documento serd de responsabilidad del
Departamento de Gestion y Desarrollo de Personas, donde profesionales idéneos llevardn a
cabo la difusion, prevencidon y activacion de este procedimiento, conforme a la normativa
y a las presentes disposiciones. Se deberd considerar la participaciéon de la unidad de la
institucion donde esté radicado las materias de Género, Inclusion y Equidad, con el objeto
de aportar con la transferencia técnica necesaria para el resguardo de la aplicacion de la
perspectiva de género en los procesos de investigacidon de denuncias, espacios de
sensibilizacién, capacitacion y diseno y aplicacion de medidas de prevencion de violencia
de género en el espacio laboral.



VIL.
MARCO CONCEPTUAL.

Es un deber de las instituciones pUblicas garantizar las condiciones adecuadas de trabajo,
favoreciendo un clima de respeto, libre de todo tipo de discriminacién y violencia. Por lo
anterior, foda conducta contraria a estos principios debe ser denunciada, investigada y en
los casos que lo amerite, sancionada.

Dentro de las conductas que vulneran la dignidad de las personas, nos referiremos
especificamente a las relacionadas con la violencia laboral en que se encuentra el acoso
laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo.

Pues bien, para los efectos del presente procedimiento, se conceptualizan las conductas
constitutivas de violencia en el frabajo, acoso laboral y acoso sexual, y se definen los
siguientes vocablos y demds conceptos que se indican, en los términos que se senala a
continuacion;

Este procedimiento reconoce la normativa de inclusidon laboral la cual indica que los
organismos publicos y las empresas con 100 o mds trabajadores vy trabajadoras deberdn
contratar almenos el 1% de personas con discapacidad. Respetando la inclusion social con
personas con discapacidad segun el art. 1 de la Ley de Inclusion Laboral.

Para efectos de este Procedimiento de Denuncia, si hubiere actualmente o en un futuro
estando vigente este documento se deberd buscar a través de un Plan de Atencién
especializado para acompanar todo el procedimiento de denuncia, tramitacion y
resoluciéon de la investigacion, en el marco de la Inclusion Laboral.

1. ACOSO LABORAL.
1.1 Definicidn.

De conformidad a lo dispuesto en el articulo 1° de la Ley N° 21.643, que modifica el Cédigo
del Trabajo, el acoso laboral es “toda conducta que constituya agresion u hostigamiento
gjercida por el empleador o por uno o mds trabajadores, en contra de otro u otros
frabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera
reiterada, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o
humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en
el empleo”.

Es importante indicar que no todo conflicto por si solo constituye acoso laboral, asi como
tampoco el estrés derivado del exceso de trabajo, o una amonestacién de la jefatura
directa, o las criticas aisladas, o bien, las jornadas de trabajo extensas. No obstante, de
acuerdo con el nuevo marco normativo chileno, estas acciones deben siempre
desarrollarse en un ambiente de respeto a la dignidad de las personas.



Contrario alo anterior, estamos frente a una conducta de acoso cuando los hostigamientos
son realizados en el lugar del frabajo, con la finalidad de humillar y marginar a una
determinada persona, provocando, incluso, su renuncia. Segun lo establecido por el nuevo
marco normativo, las conductas de acoso laboral pueden causar danos a la salud de la
victima, generando afecciones como la depresidon, estrés, ansiedad vy trastornos
psicosomdticos.

Desde una perspectiva de género, en los ambientes laborales donde se desvaloriza el
aporte de las mujeres y diversidades; y se les discrimina en el sentido de situarlas en espacios
simbdlicos y reales de poco poder al interior de la institucién, es mds posible que sufran
acoso laboral.

1.2 Elementos del acoso laboralz.

o Sujeto agresor. Puede ser tanto el empleador o funcionario/a u otro trabajador/a
del Servicio Local de Educaciéon Publica de Magallanes

e Agresion v hostigamiento. Todas aquellas conductas que impliqguen una agresion
fisica o moral, por cualquier medio, hacia algun trabajador/a de SLEP Magallanes

¢ Temporalidad. Basta que el comportamiento se manifieste una sola vez o de forma
reiterada.

e Menoscabo, maltrato o humillaciéon, amenaza o perjuicio de su situacion laboral o
sus oportunidades en el empleo como resultado. El acto debe causar un perjuicio o
descrédito en la honra o fama de la victima, o bien, amenazar o perjudicar su
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo, como, por ejemplo, al crearse
un ambiente hostil y ofensivo de frabagjo.

1.3 Ejemplos de conductas de acoso laboral.3

Las conductas abusivas pueden manifestarse a tfravés de comportamientos, palabras,
actos, gestos y/o escritos. A modo de ejemplo y sin que esta enunciacion sea taxativa o
cerrada, pueden senalarse, entre otras, las siguientes conductas:

e Gritar, avasallar o insultar la victima cuando estd sola o en presencia de personas.
e Asignar objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles
de cumplir, y fareas que son manifiestamente inacabables en ese tiempo.

2 Caamafio Rojo, Eduardo & Ugarte Cataldo, José Luis (2014). El acoso laboral: tutela y prueba de la lesién de los
derechos fundamentales. SciELO Analytics. Recuperado de:
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php2script=sci_arttext&pid=S0718-00122014000100004. 13 de diciembre de 2021.

Se debe tener presente que la cita ha sido utilizada para definir los elementos del acoso laboral en aquellas partes
que no se confraponen al nuevo concepto establecido por medio de la Ley N° 21.643.

3 Ejlemplos extraidos desde las orientaciones para la Elaboracién de un Procedimiento de Denuncia y Sancién
del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, del Servicio Civil, afo 2018. Para mayor informacion, consultar la Circular N°©
3.813, de 7 de junio de 2024, de la Superintendencia de Seguridad Social.



https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-00122014000100004

e Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.

e Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

e Quitar dreas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas rutinarias, sin
interés o incluso ningun tfrabajo que realizar.

¢ Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de frabajo, sin decir
nada al frabajador.

e Tratar de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra
él, con vistas a estigmatizarle ante otros companeros o jefes.

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

e Retenerinformacién crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a error en
su desempeno laboral, y acusarle después de negligencia o faltas profesionales.

e Difamar a la victima, extendiendo por la organizacién rumores maliciosos o
calumniosos que menoscaban su reputacién, suimagen o su profesionalidad.

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

e Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones, etfc.

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

e Ridiculizar su trabagjo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demds
trabajadores, caricaturizdndolo o parodiando.

e Animar a otros companeros a participar en cualquiera de las acciones anteriores
mediante la persuasion, la coaccion o el abuso de autoridad.

2. ACOSO SEXUAL.
2.1 Definicion.
Se entiende por acoso sexual el que una persona realice en forma indebida, por cualquier
medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los recibe y que
amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”4.
2.2 Caracteristicas.
Se configura una conducta de acoso sexual cuando concurren tres requisitos, a saber:
e Requerimiento de cardcter sexual por cualquier medio. Un funcionario/a o el

empleador realiza de manera indebida y por cualquier medio, solicitudes o
requerimientos de cardcter sexual; algunos autores estiman que los requerimientos

4 Arficulo 1, de la Ley N° 20.005 y 2 del Codigo del Trabajo.



de cardcter sexual pueden estar constituidos por una amplia variedad de
conductas, no limitada a contactos fisicos.

Inexistencia de consentimiento. Que dicha conducta no sea consentida o
aceptada por la persona afectada (victima). Al respecto, Lizama y Ugarte senalan
que la victima debe hacer saber el rechazo a la conducta del acosador, lo que “no
requiere una accion frontal y explicita de la victima, basta que del contexto en que
se produce se deduzca inequivocamente la no aceptacién del requerimiento, por
ejemplo, denunciar la situacion al empleador, no contestar las insinuaciones.”.

Perjuicio o lesidon como resultado. El acto o conducta constitutiva de acoso sexual,
debe generar un ambiente ofensivo en el trabajo, que amenaza o perjudique la
situacién laboral y oportunidades de empleo de él o la afectada. Finalmente,
respecto de este requisito, Lizama y Ugarte precisan que la lesién o perjuicio laboral
estd representada por “la creacién de un ambiente hostil y humillante de trabajo”é.

2.3 Conductas y ejemplos de acoso sexual’.

Aunque los casos que se expondrdn a continuacién no conforman una lista taxativa o
cerrada, las siguientes conductas son indiciarias o dan cuenta la existencia de acoso sexual:

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

o Respecto del intento de violacion no es acoso sexual, estd considerado
como delito grave y estd tipificado en el cédigo penal.

o Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): incluye
insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion 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, fliteos ofensivos,
comentarios insinuantes u obscenos. Estos comportamientos asignan a los
acosados un papel de objetos sexuales en vez de colegas de trabajo.

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

5 Luis Lizama y José Luis Ugarte, La nueva ley de acoso sexual. Editorial Lexis Nexis (2005). pp.15-16.

¢ fdem.

7 Orientaciones para la Elaboracién de Procedimiento de Denuncia y Sancidén del Maltrato, Acoso Laboral y
Sexual, de 2018, del Servicio Civil, pdgina 23.



o Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la persona
en el lugar de trabagjo (correos electrénicos, proposiciones, etc., todas ellas de
cardcter sexual): el acoso sexual no es una tentativa para iniciar relaciones
sexuales, sino la expresidon del uso del poder de una persona por sobre otra. Se trata
de una conducta de cardcter sexual que denigra, es intimidante o es fisicamente
abusiva, como, por ejemplo, los insultos que estdn relacionados con el sexo y los
comentarios de este cardcter, sobre el aspecto o la vestimenta y que son ofensivos.

3. MODALIDADES.

El acoso laboral y el acoso sexual pueden presentarse en tfres modalidades.

e Vertical: Se habla de verticalidad cuando existe una relacién de jerarquia entre los
funcionarios involucrados en los hechos denunciados.

La verticalidad puede clasificarse en:

a. Descendente: Es la conducta que ejecuta una persona, resguardada en el
hecho de poseer algin poder respecto de la situaciéon laboral de la victima.
No es necesario que esta sea jefatura directa de la victima, sino que basta
con que tenga alguna autoridad formal sobre ella.

b. Ascendente: Conducta realizada por una persona de rango inferior hacia la
persona que tiene un cargo superior. Como se requiere poder para acosar
suelen ser grupos de subordinados confabulados para hostigar a la jefatura.

e Horizontal: Aquella violencia en el frabagjo o acoso que se ejerce por una o mds
personas acosadoras en contra de la presunta victima, que no tiene funciones de
jefatura respecto de ellas y que no esté comprendido en la hipdtesis de acoso
laboral descendente como, por ejemplo, un funcionario o funcionaria que hostiga
a ofra u ofro companero que no es su jefe o jefa.

¢ Mixto o complejo: Aquella conducta ejercida por una o mds personas trabajadoras
de manera horizontal en conocimiento del empleador o jefatura, 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.

Cabe hacer presente que para ejercer conductas que vulneran la dignidad de las
personas, debe existir asimetria de poder. Este no es sindbnimo de jerarquia, ya que la
jerarquia estd dada por la estructura de la organizacién y la autoridad asociada a esa



posicidon; asimetria de poder significa que una persona profesa mayor poder contra otro u
otros, provocando diferencias donde una o varias personas ejercen dominacion contra otfro
U ofros 8.

4. VIOLENCIA EN EL TRABAIJO.

Ve

4.1 Definicion.

Cuando este documento hable de violencia en el tfrabajo, se estard refiriendo a la violencia
en el trabajo ejercida por terceros ajenos a SLEP Magallanes, ya sean proveedores, usuarios
u otros, cuando realicen conductas que afecten a las personas funcionarias, con ocasion
del desempeno de sus funciones.

4.2 Caracteristicas.

Se configura la violencia en el frabajo cuando esta es ejercida por terceros en contra de
funcionarios y funcionarias del servicio en el desempeno de sus funciones. En consecuencia,
SuUs requisitos son:

e Conducta de violencia contra un funcionario del servicio. La conducta es violenta
afecta a un/a funcionario/a del servicio.

e Ejercida por un tercero ajeno a SLEP Magallanes. Para configurarse requiere ser
ejercida por un tercero ajeno al Servicio, como lo puede ser un proveedor, un
usuario/a, un funcionario/a de otro Servicio Local de Educacién PUblica, de la DEP
o de otro servicio o institucién del Estado, entre otros. Sin embargo, no puede ser
ofro funcionario de SLEP Magallanes, dado que ahi concurrirdn las reglas de la
violencia en el trabajo o acoso laboral o sexual.

e Con ocasiéon del desempeno de funciones. La conducta debe suscitarse en el
marco de las funciones del Servicio Local de Educacion Publica de Magallanes para
constituir violencia en el frabagjo.

8 Orientaciones para la Elaboracién de un Procedimiento de Denuncia y Sancién del Maltrato, Acoso Laboral y
Sexual, Servicio Civil, p. 18.



VIIl.
PROCEDIMIENTOS PARA REALIZAR UNA DENUNCIA.

1. ACTORES Y CONCEPTOS RELEVANTES.

a. Victima. La persona miembro del SLEP Magallanes que sufre la o las supuestas conductas
de violencia, acoso laboral y/o acoso sexual.

b. Denuncia. Comunicacion por escrito que realiza una o mds personas, a las autoridades
que corresponda, dando cuenta de la ocurrencia de uno o varios actos o conductas que
puedan resultar constitutivos de violencia, acoso laboral o de acoso sexual.

c. Denunciado. Persona cuya supuesta conducta es objeto de la denuncia por violencia,
acoso laboral o acoso sexual.

d. Denunciante. Persona que pone en conocimiento de los encargados de SLEP Magallanes,
del hecho constitutivo de violencia, acoso laboral o sexual, a fravés de una denuncia, con la
finalidad de obtener la intervencion de la Institucién (puede o no coincidir con la victima).

e. Fiscal. Funcionario/a designado por el Director Ejecutivo del Servicio Local de Educacion
Publica de Magallanes, para llevar a cabo el sumario administrativo, bajo los principios que
guian este procedimiento.

f. Actuario. Persona designada por el fiscal en un procedimiento disciplinario de SLEP
MAGALLANES para apoyar en la sustanciacion, y llevar registro de todos los actos realizados
en el sumario y en la investigacion sumaria (si fuera designado).

g. Investigador. Funcionario o funcionaria designada por el Director Ejecutivo para llevar a
cabo la investigacion sumaria.

h. Director/a de Servicio. Es quien tiene la facultad de acoger la denuncia o desestimarla,
definiendo si ésta se da por presentada o noy, en el primer caso, instruyendo el procedimiento
disciplinario correspondiente (investigacién sumaria o sumario administrativo).

i. Tercero. Persona ajena a SLEP Magallanes Cobra relevancia cuando interviene o se
involucra en un caso de violencia en el trabagjo.

j- Plazos. Los plazos senalados en el presente procedimiento serdn de dias hdbiles, conforme
a lo dispuesto en la Ley N° 19.880, es decir, que son inhdbiles los dias sdbados, domingos vy
festivos

k. Testigos. Es una persona que ha presenciado hechos de acoso, violencia o discriminacion
de género en el entorno laboral y que puede proporcionar informacién relevante para la
investigacion y resolucion del caso.

2. REALIZACION DE LA DENUNCIA.

La denuncia es el acto formal de dar a conocer una situaciéon irregular que estd
experimentando un funcionario, funcionaria o personal tercerizado en ciertos supuestos, y que
puede corresponder a una situacion de violencia en el trabajo, acoso laboral, acoso sexual.

La denuncia deberd formularse por escrito, a través del “Formulario de Denuncia” que
corresponde al anexo N° 1 de presente procedimiento, el que estd disponible en la seccidn
“Documentos” del Sistema mddulo WEB de autoconsulta. Este contiene exigencias minimas y
serd difundido y puesto a disposicidn de todas las personas que se desempefian en el SLEP
Magallanes.

La denuncia que se presente deberd contar siguientes requisitos?:
a) Ser Fundada

b) Formularse por escrito y ser frmada por el denunciante

c) lIdentificacion y domicilio del denunciante.

d) La narraciéon circunstanciada de los hechos.

e) La individuadlizacién de quienes los hubieren cometido y de las personas que los
hubieren presenciado o que tuvieren noticia de ellos, en cuanto le constare al
denunciante.

f)  Acompanar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento, cuando
ello sea posible.

? Articulo 90 B del Estatuto Administrativo en concordancia con lo establecido en el articulo 14 de la
Ley 18.575.



Ademds, deberd indicar la fecha y lugar en que se realiza.

La autoridad que reciba la denuncia tendrd desde esa fecha un plazo de tres dias hdabiles
para resolver si la tendrd por presentada. En caso de que quien reciba la denuncia carezca
de competencia para resolver sobre dicha procedencia, tendrd un término de 24 horas para
remitirla a la autoridad que considere competente.

Si habiendo transcurrido el término establecido en el inciso anterior, la autoridad no se ha
pronunciado sobre la procedencia de la denuncia, entonces se tendrd por presentada.

A su vez, en la denuncia podrd solicitarse que sea secreto, respecto de terceros, la identidad
de la persona denunciante o, los datos que permitan determinarla, asi como la informacion,
antecedentes y documentos que entregue o indique con ocasién de la denuncia. Si dicha
solicitud se ha llevado a cabo por la persona denunciante, la infraccién de la misma dard
lugar a las responsabilidades administrativas que correspondan.

3. FORMA DE RECEPCION DE LA DENUNCIA.

Para canalizar la denuncia a través del formulario, nuestra institucién ha puesto a disposicidon
la casilla de correo de la Jefatura del Departamento de Gestion y Desarrollo de Personas, esto
es marigjose.arriagada@slepmagallanes.cl entiéndase como la contraparte receptora.
Asimismo, el/la denunciante deberd indicar en el asunto de dicho correo “Remite Denuncia
Ley Karin”, debiendo identificar, ademds, si se tfrata de un funcionario perteneciente al
programa 01 o al programa 02. En ambas modalidades, serd tramitado conforme a este
procedimiento, siendo dirigido al o la directora/a Ejecutivo.

La Jefatura del Departamento de Gestidn y Desarrollo de Personas, como receptora de una
denuncia cumple una funcién principalmente canalizadora y confidencial, debiendo registrar
la recepcién de la denuncia y entregar copia del registro o acta a él o la denunciante, en
caso de que se reciba de forma presencial.

Asimismo, la Jefatura del Departamento de Gestidon y Desarrollo de Personas, en caso de que
no se remita al correo electrénico, es la persona encargada de entregar informacion a los y
las funcionarias sobre cémo proceder ante una denuncia. No es funcidén de la persona
receptora decidir si debe presentarse 0 no una denuncia, ni realizar investigaciones para
verificar su veracidad.

El o lareceptora tiene un plazo de 24 horas para hacer llegar la denuncia al director ejecutivo.
De no cumplirse con esta obligacién, ello podrd dar lugar a responsabilidad disciplinaria.

Finalmente, en caso de que la denuncia sea remitida al correo electrénico, al cual sdlo tiene
acceso el/la directora/a del Servicio, de todas formas, corresponderd la jefatura de Gestion
y Desarrollo de Personas_entregar informacién a los y las funcionarias sobre cémo proceder
ante una denuncia y el procedimiento aplicable.

4. RECEPCION DE LA DENUNCIA POR PARTE DEL DIRECTOR EJECUTIVO SLEP MAGALLANES

Una vez recibida la denuncia por el director ejecutivo, ya sea de forma directa o por la
remision de la denuncia por la jefatura de Gestidon y Desarrollo de personas, este tendrd un
plazo de 3 dias hdbiles para resolver si cumple con los requisitos indicados en el numeral 2 del
presente acdpite y, por tanto, si se tendrd por presentada o no. Si tfranscurrido dicho término
no ha habido pronunciamiento, la denuncia se tendrd por presentada.

Luego, el inciso segundo del articulo 126 del Estatuto Administrativo agregado por la Ley
21.643 dispone que "Con fodo, ante una denuncia de hechos que puedan vulnerar lo
dispuesto en el articulo 84 letras I) o m), la autoridad solo podrd desestimarla mediante una
resolucion fundada y deberd notificar dicho acto dentro del plazo de cinco dias a la persona
denunciante, la que podrd ejercer el derecho establecido en el articulo 160.". En este sentido,
encontrdndose presentada la denuncia, esta puede ser acogida e instruirse el pertinente
procedimiento de conformidad con lo establecido en el arficulo 126 y 128 del Estatuto
Administrativo. Por otra parte, en caso de que sea desestimada aquello se debe hacer por
resoluciéon fundada que debe notificarse dentro de 5 dias a la persona denunciante, quien
podrd recurrir ante la Contraloria General de la RepuUblica, de acuerdo a las reglas generales.
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Finalmente, en caso de que el director ejecutivo, estime que carece de competencia para
resolver sobre su procedencia, tendrd un plazo de 24 horas para remitirla a la autoridad que
considere competente.

5. INVESTIGACION PROPIAMENTE TAL.

En los casos en que la denuncia se estime presentada, el director ejecutivo deberd instruir,
mediante resolucién, la apertura de un procedimiento disciplinario (investigacién sumaria o
sumario administrativo).

El referido procedimiento tendrd por finalidad investigar los hechos denunciados, establecer
las responsabilidades administrativas involucradas y proponer la sancidn correspondiente a
las conductas que logren ser acreditadas.

Las nofificaciones que se redlicen en ambos casos (investigacidn sumaria o sumario
administrativo) deberdn hacerse personalmente. Si el funcionario/a no fuere habido por dos
dias consecutivos en su lugar de trabajo, se le notificard por carta certificada que se enviard
a su domicilio, de lo cual deberd dejarse constancia. En ambos casos se deberd dejar copia
integra de la resolucién respectiva. En esta Ultima circunstancia, el/a funcionario/a se
entenderd notificado cumplido fres dias desde que la carta haya sido despachada.

a. Investigaciéon Sumaria. El director ejecutivo designard para tal efecto a un/a
funcionario/a que actuard como investigador/a y tendrd un plazo de 5 dias hdbiles
para investigar. Al término del referido plazo él o la investigadora formulard cargos, si
procedieren, debiendo la persona denunciada responder a los mismos en un plazo de
2 dias hdbiles. Se hace presente que toda comunicacién que mantenga el
investigador con el denunciante deberd efectuarse, ya sea presencialmente, en la
oportunidad que definan los intervinientes para tal efecto, o mediante el envio de
correos electrénicos dirigidos a la casilla que defina el o la investigadora para tal
efecto y el informado por el denunciante.

En el evento de que el denunciado solicite rendir prueba sobre los hechos materia del
procedimiento, el investigador establecerd un plazo para rendirla, el cual no podrd
exceder de 3 dias hdbiles. Vencido el plazo senalado, el investigador procederd a
emitir una vista o informe en el término de 2 dias hdbiles, en el cual se contendrd la
relacion de los hechos, los fundamentos y conclusiones a que se hubiere llegado,
formulando la propuesta que estimare procedente.

Conocido el informe o vista por el director ejecutivo SLEP Magallanes, ésta dictard la
resolucion respectiva en el plazo de 2 dias hdbiles, la cual serd noftificada al
denunciado, quien podrd interponer los recursos correspondientes en el término de 2
dias hdbiles.

a.1 Del investigador. El investigador que se designe para la investigacion sumaria deberd
cumplir con los siguientes requisitos:

(i) No debe tener dependencia laboral con cualquiera de las partes involucradas.

(ii) No podrd tener interés en los hechos que se investigan.

(i)  No podrd tener amistad o enemistad con cualquiera de las personas
involucradas, o parentesco de consanguinidad hasta el tercer grado y de
afinidad hasta el segundo, inclusive, o de adopcién con alguno de los
denunciados o victimas.

(iv)  Ser un funcionario o funcionaria que cuente con formaciéon en materias de
prevencion, investigaciéon y sancion de acoso, género o derechos
fundamentales.

(v)  El investigador podrd designar un actuario que cumpla con las mismas
condiciones antfes senaladas.

b. Sumario administrativo. Si la naturaleza de los hechos denunciados o su gravedad asi
lo exigiere, o si en el franscurso de la investigacion sumaria se constata que los hechos
revisten una mayor gravedad, se dispondrd, por el director ejecutivo del Servicio Locall
de Educacién Publica de Magallanes, la instruccion de un sumario administrativo, en
el cual designard al fiscal que estard a cargo de éste.

El fiscal deberd tener igual o mayor grado o jerarquia que el/a funcionario/a que



aparezca involucrado en los hechos. Si designado el fiscal, apareciere involucrado en
los hechos investigados, un/a funcionario/a de mayor grado o jerarquia continuard
aquél, sustanciando el procedimiento hasta que disponga el cierre de la investigacion.

El fiscal tendrd amplias facultades para realizar la investigacion y los o las funcionarias
estardn obligados a prestar la colaboracién que se les solicite. Se hace presente que
toda comunicacién que mantenga el fiscal con los/as funcionarios/as involucrados
deberd efectuarse ya sea presencialmente, en la oportunidad que definan los
intervinientes para tal efecto, o mediante el envio de correos electrénicos dirigidos a
la casilla que defina el fiscal para tal efecto.

La investigacién de los hechos deberd realizarse en el plazo mdximo de 20 dias hdbiles,

al término de los cuales se declarard cerrada la investigaciéon y se formulardn cargos
a la o las personas denunciadas, o se solicitard el sobreseimiento, para lo cual habrd
un plazo de 3 dias hdbiles.

El fiscal deberd adoptar las medidas con perspectiva de género de resguardo
necesarias respecto de las personas involucradas, para lo que deberd considerar la
gravedad de los hechos imputados, la seguridad de la persona denunciante y las
circunstancias derivadas de las condiciones de frabajo. Dichas medidas pueden
consistir en la separacién de los espacios fisicos y el otorgamiento a la persona
denunciante de atencién psicoldégica temprana, a través de los programas que
disponga el organismo administrador respectivo de la Ley N° 16.744, entre otfras. Las
medidas adoptadas se encontrardn vigentes por el tiempo que dure el procedimiento
disciplinario y hasta que se encuentre afinado.

Ademds, en el curso de un sumario administrativo el fiscal podrd suspender de sus
funciones o destinar transitoriamente a otro cargo dentro de la misma institucién a la
o las personas denunciadas, como medida preventiva.

El sumario serd secreto hasta la fecha de formulacion de cargos, oportunidad en la
cual dejard de serlo para el denunciado y para el abogado que asumiere su defensa,
quien tendrd un plazo de 5 dias hdbiles para presentar descargos, defensas y solicitar
o presentar pruebas. Por su parte, las victimas y personas afectadas por las eventuales
infracciones tendrdn derecho a aportar antecedentes a la investigacién y a conocer
su contenido desde la formulacién de cargos.

Contestados los cargos o vencido el plazo del periodo de prueba, el fiscal emitird,
dentro de 5 dias hdbiles siguientes, un dictamen en el cual propondrd la absolucion o
sancién que a su juicio corresponda aplicar.

Cuando los hechos investigados y acreditados en el sumario pudieren importar la
perpetracion de delitos previstos en las leyes vigentes, el dictamen deberd contener,
ademds, la peticién de que se remitan los antecedentes a la justicia ordinaria, sin
perjuicio de la denuncia que de los delitos debid hacerse en la oportunidad debida.

Emitido el dictamen, el fiscal elevard los antecedentes del sumario al director ejecutivo
del Servicio Local de Educacién PUblica de Magallanes, quien resolverd en el plazo de
5 dias hdbiles, dictando al efecto una resolucion en la cual absolverd al denunciado
o aplicard la medida disciplinaria, en su caso.

Todo procedimiento disciplinario deberd finalizar, ya sea con sobreseimiento o con
absolucion o la aplicacién de la sancidn administrativa correspondiente.

Se hace presente, que, tratdndose de procesos disciplinarios incoados para docentes
y asistentes de la educacion pertenecientes al Servicio Local de Educacién PUblica de
Magallanes, sin perjuicio de que la tramitacién del proceso disciplinario se realizard
conforme a las normas del Estatuto Administrativo, la sancién en el caso de ser
procedente serd aplicada de conformidad a lo establecido en los cuerpos legales que
los rigen, esto esla Ley N° 19.070 y la Ley N° 21.109, respectivamente.

Durante el proceso investigativo, los o las intervinientes deberdn garantizar la
proteccién y un frato digno a la o las victimas.

La persona receptora de la denuncia, el director de Servicio y quienes se desempenen
como fiscales e investigadores de los procedimientos administrativos deberdn tener
especial cuidado con las victimas. Para ello, deberdn guardar la discrecién que
amerite el caso, como también tomar las medidas que garanticen la
confidencialidad, imparcialidad, no victimizacion, perspectiva de género y celeridad
del procedimiento respectivo.



Sin perjuicio del resultado del proceso administrativo, el Departamento de Gestion de
Personas, en conjunto con la jefatura correspondiente, deberd ejercer las medidas
necesarias para restaurar el ambiente laboral saludable, igualitario y de mutuo respeto
en el drea afectada, efectuando, por ejemplo, reuniones peridédicas entre Ias jefaturas
responsables y los/as funcionarios/as, con la finalidad de tratar estas temdticas vy las
mejores formas de prevenir y erradicar las conductas lesivas a la dignidad de las
personas.

No podrd recurrirse a mecanismos alternativos al procedimiento para resolver
situaciones de violencia en el frabagjo, acoso laboral y/o acoso sexual como, por
ejemplo, la mediacién o conciliacion.

b.1 Del Fiscal. En caso de instruirse un Sumario Administrativo, el jefe del Servicio designard
una persona que oficie como Fiscal, quien deberd cumplir con las siguientes
caracteristicas:

(i) Debe tener grado igual o superior a la persona denunciada. Si designado el
fiscal, apareciere involucrado en los hechos investigados un funcionario
de mayor grado o jerarquia continuard aquél sustanciando el procedimiento
hasta que disponga el cierre de la investigacién. No debe tener dependencia
laboral con cualquiera de las partes involucradas.

(i)  No podra tener interés en los hechos que se investigan.

(i) Tener amistad o enemistad con cualquiera de las personas involucradas, o
parentesco de consanguinidad hasta el tercer grado y de afinidad hasta el
segundo, inclusive, o de adopcidn con alguno de los inculpados o victimas.

(iv)  Ser un funcionario o funcionaria que cuente con formacidén en materias de
prevencion, investigaciéon y sancion de acoso, género o derechos
fundamentales.

(v)  Elfiscal designard un actuario que cumpla con las mismas condiciones antes
senaladas, a excepcidon de aquella relativa al grado.

Sinimportar i se trata de investigacién sumaria o sumario administrativo, el investigador o fiscall
deberd realizar ciertas diligencias minimas, entre las que pueden mencionarse, proporcionar
ala persona denunciante un plazo razonable a fin de completar antecedentes o informacidn,
garantizar que todas las partes involucradas en el proceso sean oidas y puedan fundamentar
sus dichos y considerar los siguientes antecedentes que sean pertinentes a la naturaleza del
proceso.

6. MEDIDAS DE RESGUARDO.

En el marco del Sumario Administrativo, el o la fiscal podrd adoptar las siguientes medidas
preventivas:

(i) Suspender de sus funciones a el o la denunciada.

(ii) Destinar fransitoricmente a la persona inculpada a ofro cargo dentro de la misma
instituciéon y ciudad, tal como lo establece el articulo 136 del Estatuto
Adminisfrativo.

(iii) Separacion de espacios fisicos.

(iv) Disponer el otorgamiento de atencion psicolégica a la persona denunciante a
través de los programas que disponga el organismo administrador respectivo de la
Ley N° 16.744.

La aplicacién de alguna de estas medidas preventivas no serd considerada un menoscabo
a la posicidon que ocupa la persona denunciada, ni una sancidon para la misma, asi como
tampoco la pérdida de derechos para las partes involucradas.

‘ 7. DERECHOS DEL/LA DENUNCIANTE.®

(i) La persona denunciante no podrd ser objeto de las medidas disciplinarias de
suspensidn 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 90 dias después de haber terminado la
investigacion sumario o sumario, invocados a partir de la citada denuncia.

10 Articulo 90 A del Estatuto Administrativo



(ii) Igualmente, no podrd ser trasladado de la localidad o de la funcidn que
desempenare, sin su autorizacion por escrito, durante el lapso a que se refiere el
punto precedente. Asimismo, los/as funcionarios/as tendrdn derecho a solicitar su
traslado de la localidad o de la funcidén que desempenen, especialmente cuando
la denuncia se haya realizado en contra de un superior jerdrquico. La resolucién
que deniega esta solicitud deberd fundarse exclusivamente en la imposibilidad
material del servicio para organizar sus funciones de forma distinta. Esta decision
deberd 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.

(iii) Ademds, no podrd ser objeto de precalificacién anual, si el denunciado fuese su
superior jerdrquico, durante el mismo lapso a que se refieren los puntos anteriores,
salvo que expresamente lo solicitare el o la denunciante. Si no lo hiciere, regird su
Ultima calificacién para todos los efectos legales.

(iv) En aquellos casos en que los hechos denunciados hayan implicado un detrimento
del patrimonio fiscal, la funcionaria o el funcionario publico denunciante tendrd
derecho a que se le oforgue una anotacion de mérito en el factor que
corresponda, que mejore su calificacion en el afo o periodo en que se haya
acreditado ese detfrimento; siempre y cuando haya aportado antecedentes
precisos, fundados, comprobables y suficientes para la investigacién administrativa
o persecuciéon penal.

Ademds, durante el transcurso del procedimiento administrativo, el/la denunciante (victima)
tendrd derecho a aportar antecedentes a la investigacion, a conocer su contenido desde la
formulacion de cargos, a ser notificado y a interponer recursos en contra de los actos
administrativos, en los mismos términos que la persona inculpada.

Debe recordarse que la Resolucién que afina el procedimiento disciplinario debe notfificarse
a la persona inculpada, pero también a la persona denunciante, en un plazo de cinco dias,
para efectos de que pueda impugnarla. El o la denunciante podrd, ademds, reclamar de
dicha Resolucién a la Contraloria General de la Republica en el plazo de veinte dias, contados
desde que tome conocimiento de la Resolucidon, de conformidad con lo establecido en el
inciso final del articulo 137 del Estatuto Administrativo, modificado por la Ley N° 21.643.

‘ 8. SANCIONES Y MEDIDAS DISCIPLINARIAS.

Los/as funcionarios/as denunciados/as que incurran en conductas de acoso laboral o acoso
sexual, podrdn ser objeto de las siguientes medidas disciplinarias:

a) Censura. La censura consiste en la amonestacién por escrito que se hace al
funcionario, de la cual se dejard constancia en su hoja de vida mediante una
anotacién de demérito de dos puntos en el factor de calificacidon correspondiente.

b) Multa. La multa consiste en la privacién de un porcentaje de la remuneracion
mensual, la que no podrd ser inferior a un 5% ni superior a un 20% de esta, conforme
lo dispone el Estatuto Administrativo. El denunciado en todo caso mantendrd su
obligacién de servir el cargo.

Se dejard constancia en la hoja de vida del/la funcionario/a de la multa impuesta
mediante una anotacién de demérito en el factor de cdlificacién
correspondiente, de acuerdo ala escala establecida en el articulo 123 del Estatuto
Administrativo.

c) Suspension del empleo desde 30 dias a 3 meses. La suspensidbn consiste en la
privacion temporal del empleo con goce de un 50% a un 70% de las
remuneraciones y sin poder hacer uso de los derechos y prerrogativas inherentes
al cargo.

Se dejard constancia de ella en la hoja de vida del/la funcionario/a mediante una
anotacién de demérito de seis puntos en el factor correspondiente.



d. Destitucién. La destitucion es la decisidon de la autoridad facultada para hacer el
nombramiento de poner término a los servicios de un/a funcionario/a.

De conformidad con lo establecido en el articulo 125 del Estatuto Administrativo “La
destitucion es la decision de la autoridad facultada para hacer el nombramiento
de poner término a los servicios de un funcionario.
La medida disciplinaria de destitucion procederd sélo cuando los hechos
constitutivos de la infraccion vulneren gravemente el principio de probidad
administrativa, y en los siguientes casos:

a) Ausentarse de la institucidn por mds de tres dias consecutivos, sin causa
justificada;
b) Infringir las disposiciones de las letras i), j), k}, |)] ym) del articulo 84;
c) Condena por crimen o simple delito, y

d) Presentar denuncias falsas de infracciones disciplinarias, faltas administrativas o
delitos, a sabiendas o con el dnimo deliberado de perjudicar al o a los sujetos
denunciados.
e) Ejecutar acciones de hostigamiento en confra de cualquier persona que
efectie una denuncia de acuerdo a lo previsto en la ley, o declare como testigo
en una investigacion administrativa o ante la justicia, afectando su indemnidad o
estabilidad en el empleo, su vida o integridad, su libertad o su patrimonio, o que
produzca la misma afectacion respecto de un miembro de su familia.

f) En los demds casos contemplados en este Estatuto o leyes especiales.”.

Sobre el particular se debe tener presente que el literal e) del artficulo 12 del Estatuto
Administrativo dispone que para ingresar a la administracion del Estado es necesario cumplir
entre otros, con el siguiente requisito: “No haber cesado en un cargo publico como
consecuencia de haber obtenido una calificacion deficiente, o por medida disciplinaria,
salvo que hayan transcurrido mds de cinco anos desde la fecha de expiracion de funciones™.
Sin embargo, en el caso que se apliue la medida disciplinaria de destitucidén, como
consecuencia de la inobservancia de lo dispuesto en el articulo 84 letra m), el fiscal podrd
determinar, considerando lo senalado en el inciso anterior, que el funcionario o funcionaria se
encuentra eximido de cumplir el plazo establecido en el articulo 12 letra e), decisidn que no
serd aplicable respecto de la institucidon que aplica la medida.

Ahora bien, en cuanto a las sanciones para los docentes y asistentes de la educacidn, es
menester senalar que, de conformidad a sus propios Estatutos, es dable realizar la siguiente
distincién:

Docentes: Medidas Disciplinarias Aplicables

“Articulo 72: Los profesionales de la educacién que forman parte de una dotacién docente
del sector municipal, dejardn de pertenecer a ella, solamente, por las siguientes causales:

b) Por falta de probidad, conducta inmoral, establecidas fehacientemente en un sumario, de
acuerdo al procedimiento establecido en los articulos 127 al 143 de la ley N° 18.883, en lo que
fuere pertinente, considerdndose las adecuaciones reglamentarias que correspondan.”

Asistentes de la Educacion: Medidas Disciplinarias Aplicables

“Articulo 33.- Los asistentes de la educacion que formen parte de una dotacién dejardn de
pertenecer a ella por las siguientes causales:

c) Falta de probidad o conducta inmoral, establecidas fehacientemente mediante sumario
administrativo, establecido en el Titulo V del decreto con fuerza de ley N° 29, de 2004, del
Ministerio de Hacienda, en lo que fuere pertinente.”.

9. RECURSOS EN EL PROCEDIMIENTO

La persona inculpada en un procedimiento puede impugnar la decisidn que contenga la
resolucién que afine el procedimiento, cuando éste aplique alguna sanciéon. Para ello, tiene
disponible el recurso de reposicidn, ante el/la directora ejecutivo, y como se trata de un
Servicio Descentralizado, no existe una instancia diversa.

Enseguida, en cuanto a la procedencia del recurso de apelacién en la tramitacion del
procedimiento disciplinario que se indica, es menester informar que acorde con el criterio
contenido en los dictdmenes Nos 4.725 y 62.128, ambos de 2010, del Organo Fiscalizador, el
principio de la doble instancia requiere como presupuesto esencial, que exista un superior
jerdrquico, exigencia que no concurre en la especie.



Por su parte, la Ley Karin modificd lo anterior, con objeto de permitir que la victima también
pueda recurrir en contra de la resolucidn, cuando ésta declare el sobreseimiento, absolucion
o la aplicacién de una sancién.

Para ello, cualquiera sea el recurrente, el recurso deberd interponerse a la Jefatura de Gestidon
y Desarrollo de Personas de forma fundada, por escrito y dentro de los cinco dias siguientes a
la noftificacion de la resolucién. El recurso deberd ser fundadamente acogido o rechazado
dentro del plazo de cinco dias.

10. ENFOQUE DE GENERO EN EL PROCEDIMIENTO.

Deberdn considerarse durante todo el procedimiento, las discriminaciones basadas en el
género que pudiese 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 dmbito del
frabajo, considerando enfre ofras, la igualdad de oportunidades y de frato en el desarrollo
del empleo u ocupacidn. Es decir, implica la adopcidon de medidas en el procedimiento,
tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacién basada en género.

Los actores clave implicados en la aplicacion del procedimiento deben contar
preferentemente con formacién en igualdad de género e irreprochable conducta en estas
materias. En los planes de prevencién, el Servicio Local de Educacién PUblica de Magallanes
deberd informar, sensibilizar y capacitar al personal en todo lo relativo a igualdad de género
y fomentar de manera explicita y permanente la adhesion institucional a este principio.

Tal como se indicd respecto de la perspectiva género, se debe considerar también lo
establecido en la Ley N° 21.675, que estatuye medidas para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia en contra de las mujeres en razén de su género. Asi el articulo 3° de la referida
normativa establece que quien ejerza la funcidn publica debe tener una especial
consideracion de los principios de igualdad y no discriminacion, debida diligencia,
centralidad en las victimas, autonomia de la mujer, universalidad, interdependencia,
indivisibilidad, progresividad y prohibicién de regresividad de los derechos humanos. Por su
parte, el articulo 14 expresa que la perspectiva de género debe ser incorporada en las
politicas generales en material laboral como una medida de prevencion de la violencia de
género en el dmbito laboral. Finalmente, resulta pertinente destacar lo sefalado en el articulo
30 que expone obligaciones generales de los érganos del Estado frente a las denuncias por
hechos de violencia de género, indicando que, en todas las investigaciones y en todos los
procesos judiciales y administrativos sobre violencia de género que afecten a las mujeres,
como es el caso de denuncias por acoso sexual y laboral, efectuadas por mujeres, se deberdn
observar, ademds, los principios de debida diligencia y de no victimizacién secundaria.

11. PROHIBICION DE REPRESALIAS.

Se encontrard prohibida toda medida de disuasidn, censura o reprimenda contra el presunto
afectado o afectada o personas que efectien alguna de las denuncias, testifiquen, ayuden
o colaboren en la investigacién de los hechos denunciados.

En la eventualidad de constatarse incumplimiento de la prohibicidn antes sefalada, serdn
aplicables las medidas disciplinarias que correspondan.

12. DENUNCIAS FALSAS, INFUNDADAS O MALINTENCIONADAS.

En la eventuadlidad de constatarse que una denuncia sea manifiestamente infundada,
maliciosamente falsa o realizada con la sola intencién de perjudicar al denunciado o
denunciada, al funcionario/a que haya presentado la referida denuncia se le aplicardn las
medidas disciplinarias correspondientes, previa investigacion sumaria o sumario investigativo.
Sobre el particular, el literal d) del articulo 125 del Estatuto Administrativo, establece que la
medida disciplinaria de destitucion procederd sélo cuando los hechos constitutivos de la
infraccién vulneren gravemente el principio de probidad administrativa, encontrdndose entre
ellos “Presentar denuncias falsas de infracciones disciplinarias, faltas administrativas o delitos,
a sabiendas o con el dnimo deliberado de perjudicar al o a los sujetos denunciados.”.

En relacion al denunciado, considerando el pdrrafo anterior que se le atribuyd una denuncia
infundada, el Servicio podrd elaborar un Plan de Atencidon de acompanamiento y reparacion.



13. ACCIONES DE PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL
TRABAJO.

Con la finalidad de promover un ambiente de trabajo seguro y un clima laboral adecuado e
igualitario es fundamental implementar medidas y/o acciones que permitan prevenir hechos
de acoso laboral y acoso sexual dentro de la Institucién. De esta manera, se plantean las
siguientes acciones, relacionadas con el presente procedimiento, con el fin de proteger la
salud mental y fisica de los funcionarios:

e Incorporary difundir el presente procedimiento en la pdgina de la Institucion, para que
sea accesible a todos los funcionarios.

e Entrega efectiva de una copia del presente procedimiento, via correo electrénico
instifucional a cada funcionario y funcionaria, como al personal tercerizado.

e Mantener en el lugar de frabajo, en una zona comun vy visible, un documento que
contenga los conceptos bdsicos de violencia en el trabajo, acoso laboral y acoso
sexual.

e Desarrollar e implementar acciones de formacion con perspectiva de género y planes
de capacitacion para los actores relevantes del procedimiento de denuncia,
investigacion y sancion de la violencia en el tfrabajo, acoso laboral y acoso sexual.

e Incorporar la temdtica de violencia en trabajo, acoso laboral y acoso sexual con
perspectiva de género en el plan anual de capacitacién del Departamento.

e Promover el buen trato, ambientes laborales saludables y de respeto a la dignidad de
la persona al interior de la organizacién.

e Promover la igualdad y mutuo respeto entre los funcionarios, con independencia de
suU género.

e Desarrollar el protocolo de prevencién de la violencia en el trabajo, acoso sexual y
laboral con perspectiva de género en los términos establecidos en el articulo 14, de la
Ley N° 18.575, incorporado por la Ley Karin.



ANEXOS

Anexo N°1: FORMULARIO DE DENUNCIA DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO, ACOSO LABORALY
SEXUAL

N° Folio Fecha recepcion Jefatura Fecha
denuncia de Servicio recepcion Fiscal

FORMULARIO DE DENUNCIA DE VIOLENCIA ORGANIZACIONAL

El Servicio Local de Educacién PUblica, asume un compromiso con la dignidad, buen trato y
respeto por todas las personas que se desempenan en el servicio, y realizard las acciones
pertinentes para prevenir, abordar y sancionar las acciones contrarias a ello, acompanando
a las personas afectadas y reparando los ambientes laborales con el compromiso conjunto.
Objetivo del formulario: El presente documento tiene por objetivo recopilar los primeros
antecedentes de la denuncia sobre alguna manifestacion de violencia relacionada al
frabagjo. Lo indicado en este formulario le permitird a la mds alta autoridad de Servicio, decidir
la pertinencia de instruir una investigacién sumaria o sumario administrativo, sobre los hechos
denunciados.

Confidencialidad: Este formulario de denuncia serd entregado, en primera instancia,
Unicamente a la mdas alta jefatura del servicio con cardcter de confidencial. En caso de
instruirse investigacién sumaria o sumario administrativo, se realizard su entrega al investigador
y/o fiscal nombrado para desarrollar la investigacion. De presentarse cargos a la(s) persona(s)
denunciadas fras la investigacion, este documento serd parte de la carpeta del caso, a la
cual tendrdn acceso la(s) persona(s) denunciadal(s), para preparar su defensa. No existirdn
otras personas con acceso a esta informacion.

Respuesta a la denuncia: La mds alta jefatura del servicio dard respuesta en 3 dias hdbiles, si
tiene por presentada o no la denuncia. En ambos casos, se informard al denunciante
mediante el receptor de denuncia que acogid el formulario, o bien, mediante Direccidn de
Gestidon de Personas, de haberse cursado el formulario por esta via.

Importante: No se cursardn denuncias andénimas, a fin de resguardar la responsabilidad por
parte del denunciante en cuanto a la informacién proporcionada. Todos los campos son
obligatorios de ser completados para cursar la denuncia.

Para mds informacion: El desarrollo y plazos de la investigacién sumaria o sumario
administrafivo y ofras informaciones, se encuenfran descrifas en el Procedimiento de
Denuncia y Sancién de la Violencia en el Trabajo, Acoso Laboral y Acoso Sexual y Violencia
en el Trabajo, disponible en la pdgina web del Servicio Local de Educacién Publica de
Magallanes.

I- DATOS DE IDENTIFICACION

1. ldentificacion de la persona que realiza la denuncia (Denunciante):

Nombre:

Area de desempenfio:
Teléfono de contacto:
Correo electrénico de
contacto:

(A este correo se efectuardn
las notificaciones atingentes
a la denuncia)

Direccién particular:
(También para efectos de
notificacion)

2. sla persona que realiza la denuncia es la victima (Persona en quien recae la accién
de violencia organizacional)e Marque con una “X" la alternativa que corresponda:

Si No



3. ldentificacién de la victima (completar sdlo en caso de que no sea la misma
denunciante)

Nombre:
Area de desempefio:

Sexo
Identidad de Género

4. |dentificacién de la(s) persona(s) denunciada(s) (quien efectUa las acciones de
violencia organizacional)

Nombre:
Area de desempefio:

Nombre:
Area de desempefio:

Nombre:
Area de desempenio:

Otras personas denunciadas:

5. sla(s) persona(s) denunciadal(s) trabaja(n) directamente con la Victima?2 Marque
con una “X" la alternativa que corresponda:

Si No Ocasionalmente No lo sé

l- IDENTIFICACION DE LA SITUACION DENUNCIADA

1. Margue con una “X" la alternativa que corresponda a la situacién denunciada:

ACO0SO
Laboral Toda conducta que constituya agresidén u hostigamiento ejercida por
el empleador o por uno o mds trabajadores, en contfra de ofro u otros
frabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola
vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los
afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que
amenace o perjudigue su situacién laboral o sus oportunidades en el

empleo
AcCos0 El que una persona realice en forma indebida, por cualgquier medio,
Sexual requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los

recibe y que amenacen o perjudiquen su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo.

Violencia | Es aquella ejercida por terceros ajenos a la DEP, ya sean proveedores,
en el usuarios u ofros, cuando realicen conductas que afecten a las
frabajo personas funcionarias, con ocasion del desempeno de sus funciones.
Oftra conducta que atente a la dignidad de las personas. Favor Describir:

2. slajefatura de la victima tiene conocimiento de la situacion denunciada? Marque
con una “X" la alternativa que corresponda:

Si No Sélo en parte No lo sé
3. Margue con una “X" las caracteristicas de la situacion denunciada:
a) Situacion puntual, Unica Situacién reiterada

b) Situacién con testigos Situacion sin testigos
c) Sucede en:



espacios virtuales ___ oficinas espacios publicos ___ espacios privados ___
Oftro espacio (describir):
4. Indigue fecha de inicio de la situaciéon denunciada:

‘ - NARRACION DE LOS HECHOS

1. Describa la situacién y conductas manifestadas en orden cronoldgico. (Seialar nombres
de todas las personas involucradas, lugares, fechas y detalles que complementen la
denuncia). (Puede relatar los hechos en una hoja adjunta)

2. Describa a las personas que hubieren presenciado o que tuvieren informacién de lo
acontecido (nombres, lugares, fechas y detalles que describan la presencia de testigos).
(Puede describir en una hoja adjunta)

3. Senale, si conoce, situaciones similares que hayan sucedido con las mismas personas
involucradas: (Puede describir en una hoja adjunta)

4. Describa en detalle todas las consecuencias que han tenido las situaciones denunciadas:
(Puede describir en una hoja adjunta)

5. Margue con una “X" todas aquellas pruebas que estén disponibles asociadas a los hechos
denunciados. El fiscal se las solicitard o ud. podrd aportarlas en caso de que se desarrolle un
sumario o investigacion sumaria.

___ Ninguna evidencia especifica

__ Testigos

___ Correos electronicos

__ Fotografias

___ Video

__ licencias médicas

__ Informes psicolégicos o psiquidtricos

Oftros elementos de respaldo (Describir):

6. Observaciones complementarias:




VI- Nombre y firma de la persona Denunciante

Yo, , redlizo esta denuncia entregando
informacion sobre hechos veridicos y comprendo que el acto de proporcionar informacioén
falsa constituye una falta grave al Principio de Probidad!'. Ademds, me comprometo a
resguardar confidencialidad de toda informacion relacionada a la denuncia en curso para
propiciar el correcto desarrollo de una posible investigacién.

Firma

Fecha

1 ley N° 18.575, de 1986, del Ministerio del Interior, Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la Administracion
del Estado, Articulo 52° Principio de Probidad Administrativa



Anexo N°2
FLUJOGRAMA

Enviar formulario de denuncia
al correo
mariajose.arriagada@slepmaga
llanes.cl entregar a la jefatura
del Departamento Gestién de
personas

¢Denuncia
fundada?
Plazo 3 dias
habiles para
resolver

Jefatura Superior designa Fiscal
e instruye investigacion o
sumario administrativo

Realizar procedimiento sumarial

Fiscal entrevista tanto a la
victima, acusado y testigos

Sobreseimiento

Medida disciplinaria
No destitucion

¢Pruebas
suficientes?

Investigacié
n sumaria
¢Infraccion

grave?

Etapa de seguimiento, control y
registro con el objetivo de

NO

Denuncia desestimada

Medida disciplinaria, posible
destitucién del/a funcionario/a

reparar el ambiente laboral



mailto:mariajose.arriagada@slepmagallanes.cl
mailto:mariajose.arriagada@slepmagallanes.cl

ARTICULO TERCERO: ESTABLEZCASE, que el
presente procedimiento de denuncia y sancion de violencia maltrato, acoso laboral
y sexual del Servicio Local de Educacién Publica de Magallanes, comenzard a regir
desde la fecha en que la presente Resolucion Exenta, quede totalmente tramitada.

ARTICULO  CUARTO: DIFUNDASE, el
contenido de esta Resolucidon Exenta a todos/as los/las funcionarios/as del Servicio
Local de Educacion Publica de Magallanes.

ARTICULO QUINTO: PUBLIQUESE, la presente
Resolucion en el banner de Gobierno Transparente de conformidad con el articulo 7
letra g) de la Ley N° 20.285 sobre acceso a la Informacion Publica.

ANOTESE, COMUNIQUESE, PUBLIQUESE Y ARCHIVESE
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