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EXENTA N° 1(‘81 /.- VISTOS:

Lo dispuesto en el Articulo 19°
de la Constitucién Politica de Chile, que establece el
“derecho a la vida y la integridad fisica y psiquica de
las personas”; lo solicitado mediante Documento Conductor
N°6498093, de fecha 22 de noviembre de 2023, de la Divisién
Administrativa del Ministerio de Bienes Nacionales; el
D.F.L. N°1 de 2001, del Ministerio Secretaria General de
la Presidencia, que £fija texto refundide, coordinado y
sistematizado de la Ley N°18.575, Orgdnica Constitucional
de Bases Generales de la Administracidn del Estado; el
D.F.L. N°29 de 2004, texto que refunde, coordina vy
sistematiza la Ley N°18.834 sobre Estatuto Administrativo;
la Ley N°20.005 de 5005 sobre acoso sexual; la Ley N°20.607
de 2012 sobre acoso laboral; la Ley N°16.744 de 1968 sobre
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales; la
Ley N°20.955 de 2016, que perfecciona el sistema de alta
direccién publica y fortalece la Direccién Nacional del
Servicio Civil; el Oficio Presidencial N°006 de 2018,

RECEPCION Instructivo sobre igualdad de oportunidades y prevencién
DEPART. y sancién del maltrato, acoso laboral y acoso sexual en
JURIDICO los Ministerios y Servicios de la Administracidén del

Yg§&;¥;0 Estado; la Resolucién N° 1 de 2017 .del.’Ministerio de
DEPART. Hacienda, que aprueba normas de aplicacidén general en
CONTABIL. materias de gestién y desarrollo de personas; las
SUB. DEP. Orientaciones para la elaboracién de un procedimiento de
C. CENTRAL denuncia y sancién del maltrato, acoso laboral y sexual,
SUB. DEP. de la Direccién Nacional del Servicio Civil, afic 2018; lo
E. CUENTAS sefialado en la Resolucién N° 6 de 2019, de la Contraloria
SUB. DEP. General de la Republica; y la facultad gue se me confiere

BESEEEAC. en el Decreto Supremo N°386 de 1981, Reglamento Organico
DEPART. del Ministerio de Bienes Nacionales.

AUDITORIA \

DEPART. GOR® =T an

VO.PUyT e «&ia 4 R CONSIDERANDO:

SUB. DEPT. | \uais\eT= st
MUNICIP. [ nle o . . 0

T Que, el Oficio Presidencial N 006 de
2018, “Instructivo sobre igualdad de oportunidades vy
prevencién y sancién del maltrato, acoso laboral y acoso

REFRENDACION

REF. POR $

IMPUTAC.

ANOT.POR §
IMPUTAC.

DECUC. DTO:

sexual en los Ministerios y Servicios de la Administracidn
del Estado”, instruyd a los Servicios Publicos actualizar
sus procesos de denuncia de maltrato, acoso laboral y/o
sexual, a fin de modernizar y agilizar los procesos de
investigacién de las denuncias y de establecer acciones
gue permitan el restablecimiento de un buen clima laboral,
segun lo indicado por las “Orientaciones para la
elaboracién de un procedimiento de denuncia y sancién del
maltrato, acoso laboral y sexual, de la Direccidén Nacional
del Servicio Civil, 2018”.



Que, no obstante, el Ministerio de Bienes
Nacionales actualizé mediante la Resolucidén Exenta N°® 1.128 de 30 de
septiembre de 2019, su procedimiento de Denuncia de Maltrato, Acoso
Laboral y Sexual, estima que para el cumplimiento de sus funciones ha
identificado la necesidad de adecuar y actualizar politicas vy
procedimientos, con el objetivo de mejorar la proteccién y bienestar de
su principal activo que son las personas que desemperian sus funciones
en él.

Que es necesario formalizar la actualizacién
del procedimiento de Denuncia, Investigacién y Sancién de Maltrato, Acoso
Laboral y/o Sexual del Ministerio de Bienes Nacionales, incorporando las
observaciones emanadas del Informe de la Divisiodn Juridica, de la Mesa
de Género, y mejoras recomendadas por la Asociacién de Funcionarios.

R E s U E L VvV O

APRUEBESE la actualizacién del “Procedimiento
de Denuncia, Investigacién y Sancidén de Maltrato, Acoso Laboral y/o
Sexual, del Ministerio de Bienes Nacionales”, del “Formulario de
Denuncia” y del “Formulario Lista de Verificacién de Admisibilidad”, de
fecha 22 de noviembre de 2023, cuyo texto es el siguiente:
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I Tener espacios laborales iibres de violencia, velando por |a igualdad de género y fa no discriminacién entre las servidoras y los

servidores pliblicos que trabajan en el Ministerio, ) :
En tal contexto, se busca faciiitar y estandarizar los procesos de denungia, investigacion y sancion, de los hechos que revistan
' caracter irreqular y que contravengan el principio de Probidad Administrativa, en especfico, aguelios que denoten conductas
asociadas a maltrato, acoso laboral y/o sexual, con la finalidad de generar condiciones de respeto, sana convivencia y buen trato
al interlor del Serviclo. .

| De 2 misma forma, se busca prevenir hechos de violencia, maltrato y discriminacion mediante el desarrollo de un trabajo de
. sensibilizacion y formacion en igualdad de género de todos los servidores y las servidoras del Ministerio, independiente de su
i oalided Juridica. : ‘

: £l presente procedimiento se aplica, en principio, & todos los servidores y servidoras que trabajan en y para el Ministerio de Bienes
Nacionales, no obstante, se deben reaiizar distinciones que se detalian en gl presente documento. ‘

| Este procedimiento, se encuentra conforme & la normativa vigente y al Estatute Administrétivo en relacién a la regulacio'n de los
procesos disciplinarios: investigacion sumaria y sumario administrativo. :

Su ambito de aplicacion es nacional, debiendo ser aplicado en el Nivel Central, Secretarias Regionales Ministeriales y Oficinas
| Provinciales del Ministero de Bienes Nacionalss, teniendo como alcance no solo los actos suscitados en dependencias
© institucionales, sino que también aquellos ocurridos fuera de las mismas.con ocasion del trabajo o relacion laboral, sismpre que
© medie la participacion de los servidores y servidoras del Ministerio en las calidades sefialadas previamente, .

"’E“%h : 'P'_J_,i!_‘;.%.”, b Sy ¥ &%ﬁ% "

: Maltrato, Acoso Laboral y/o Sexual. '

2 Servidores publicos | Cerresponde a todas aquellas personas que desempefien funciones en 8| Ministerio de Bienes Nacionales, que

tengan un vinculo contractual con el Servicio v a las cuaies les es apiicable ef presente procedimiento,

La Ley N°20.005 lo define como ‘Requerimientos de caracter sexual realizados por una persana en forma indebida,

por cualquier medio, no consentidos por quien los recibe y que amenazan o perjudican su situacién laboral 0 sus

oportunidades en ef empleo”, el Codigo del Trabajo sefiala que se trata de "una conducta llicita que lesiona bienes

juridicos del trabajador como fa Integridad fisica y psiquica, la igualdad de oportunidades, la intimidad y la libertad

sexual’, )

La organizacion intemacional del trabajo (OIT), define el acoso sexual como un requerimiento unilateral por cuaiquier

medio, de caracter sexual, no consentido por la persona y que le produzcan un dafio a su salud, perjuicio y/o amenaza

) .| en sus oportunidades an el empleo, en su situacion o normal desenvolvimisnto laboral,

4 Acoso Laboral Es toda conducta que constituye agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por Ia jsfatura directa o por uno 0 mas
' servidores publicos, en contra de otro u ofros servidores, por cualquier medio, ¥ qus tanga como resultado para elo

los afectados su menoscabe, maltrato o humillacion, o bien que aménace o perjudique su situacion laboral o SUS

oportunidades en el empleo (articuio 2° Codigo del Trabajo y Ley N°20.807). *

La definicion del Cédigo del Trabajo es aplicable a las a las relaciones laborales generadas dentro del Ministerio de

Bienes Nacionales, por remisin expresa del articulo 84 letrs m) de la Ley N°18.834 sobre Estatuto Administrativo,

Si bien no se encuentra definido legalmente, se entiende como cualquier manifestacion de una conducta abusiva,

aspecialments, los com portamientos, palabras, actos, sscrltos y omisiones que puedan atentar contra la personalidad,

dignidad o integridad fisica o psiquica de un servidor o servidora, poniendo en peligra su empleo o degradando el

clima laboral, :
Constituys un atgntado a Ja dignidad de una persona y al igual que acoso laboral es una conducta que constituye
iefatura, un par o Un conjunto de funclonarios y funcionarias. E| efecto de esta accien

agresién, puede ejércerio una |
agresiva puede ser el menoscabo y humillacion, causado por accicnes discriminatorias u ofras que vulneren sus

derechos fundamentales.

3 Acoso Sexual

5 Maltrato Laboral
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La Organizacién de las Naciones Unidas, a ha definido-en los siguientes términos: La viclencia de géne ere
alos actos dafinos dirigidos contra una persona o un grupo de personas en razon de su género. Tiene su origen en
la desigualdad de género, el abuso de poder y la existencia de normas dafiinas.
| Eltérmino se utiliza principalmente para subrayar el hecho de que las diferencias estructurales de poder basadas en
| el género colocan a las mujeres y nifias en situacion de riesgo frente a maltiples formas de violencia. Si bien las
| mujeres y nifias sufren violencia de género de manera desproporcionada, los hombres y los nifios también pueden
ser blanco de ella. En ocasiones se emplea este término para describir la violencia dirigida contra la poblacién
LGBTQIA+, al referirse a fa violencia relacionada con las normas de masculinidad/feminidad o a las normas de
género.
7 Discriminacion "Se entiende por discriminacion- arbitraria, toda distincion, exclusion o restriccion que carezca de justificacion
razonable, efectuada por agentes del Estado o particulares, y que cause privacion, perturbacion o amenaza en el
. gjercicio legitimo de los derechos fundamentales sstablecidos en la Constitucion Politica de la Republica o en los
tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por Chile y que se encuentren vigentes, en particular
| cuando se funden en motivos tales como la raza, |2 etnia, la nacionalidad, la situacion socioeconomica, el idioma, la
! ideologia u opinién politica, fa religion o creencias, la sindicacion o participacion en organizaciones gremiales o fa
| falta de ellas, en el sexo, la maternidad, la lactancia materna, el amamantamiento, la otientacion sexual, ia identidad
: y expresion de género, ef estado civil, Ia edad, lafiliacion, la apariencia personal y Ia enfermedad o discapacidad (Ley
! ’ { N°20.609, que establece medidas contrala discriminacion, articulo 2°).

Vio

8 ‘Denunciante(s) | Servidor o servidora plblica, independiente de su calidad juridica, que pone en conocimiento el hecho constitutivo de
maltrato, acoso laboral y/o sexual, a la autoridad. Puede 0 no ser la victima del hecho y debe presentar la denuncia
cumpliendo los requisitos de admisibilidad.
Pueden ser denunciante(s):
- funcionarios y funcionarias de planta;
- funcionarios y funcionarias a contrata;
- servidores y servidoras bajo la modalidad honorarios suma afzada y fondos de terceros,
- consultores y consultoras externas; -
i - alumnos en practica y pasantes.
9 | Denunciada(s) o | Persona cuya conducta es objeto de la denuncia, conforme al procedimiento.
Denunciado(s) Pueden ser denunciado(s) o denunciada(s).
- funcionarios y funcionarias de planta;
- funcionarios y funcionarias a conirata;
- servidores y servidoras bajo la modalidad honorarios suma alzada y fondos de terceros™;
- consultores y consultoras externas®;
-'alumnos en préctica y pasantes®, .
* Estos servidores o servidoras seran objeto del presente procedimiento y su contrato o convenio lo sefialara en
términos expresos. :

10 | Victima(s) Servidores y servidoras, independiente de su calidad juridica, afectada por hechos que constituyan maltrato, acoso
laboral y/o sexual.
1 Denuncia - Documento escrito, que se presenta en sobre cerrado y da cuenta de la relacion de hechos que constituyen elactoa

denunciar, debidamente registrado en el Formulario Denuncia de Maltrato, Acoso Laboral y/o Sexual.
La denuncia debe cumplir con los siguientes requisitos para entenderse admisible:
a.  Identificacion y domicilio del o de la denunclante y fecha de la denuncia. .
b. Lanarracion circunstanciada de los hechos, expresando con detalle los hechos que revisten carécter de
maltrato, acoso laboral y/o sexual, y la forma en que estos han afectado, la dignidad delide la denunciante.
¢. Laindividualizacion de quienes los hubieren cometido y de las personas que los hubieren presenciado 0
quien tuviere noticia de ellos, en cuanto le constare alfa la denunciante. :
d.  Acompafiar 0 mencionar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento, cuando eflo sea
posible., .
La denuncia debera formularse por escrito y ser frmada por el denunciante. Si éste no pudiere firmar, lo haré un
tercero a su ruego. : .
Admisibllidad Una denuncia se declara admisible cuando cumpla los requisitos sefialados en el articulo 80 B del Estatuto
i Administrativo, y se dé cuenta de una situacion de maltrato, acoso ylo abuso sexual que deba ser investigado por el
jefe superior del servicio. La admisibilidad siempre debe ser declarada por el Subsecretario/a del Ministerio de Bienes
Nacionales. .

12
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¢cion o conjunto de acciones sistémicas que fa institucion disefia, planifica, ejecuta y evallia en razdn o con ocasion
de una denuncia de maltrato, acoso laboral y sexual declarada admisible por la autoridad competente.

- El departamento de Gestion y Desarrollo de Personas en conjunto con la jefatura correspondiente deberé ejercer fas

medidas necesarias para restaurar un clima laboral saludable y de mutuo respeto en el &rea afectada, como por
ejemplo, reuniones periodicas entre las jefaturas responsables v los funcionarios con la finalidad de frater estas
teméticas y las mejores formas de prevenir y erradicar las conductas lesivas al clima aboral.

Jefatura
Departamento

de Perscnas

de

Gestion y Desarrollo

'Responsable de éjecutar las actividadss de mitigacion, que buscaran establecer medidas que propicien la mejora del

clima laboral en fa/las unidad/es en las que surjan denuncias de maltrato, acoso laboral y/o sexual.

15

| Subsecretario/a

Es Ia jefatura superior del servicio, quien, de conformidad & lo estipulado en el Estatuto Administrativo, determing si
los hechos que llegan a su conocimiento son susceptibles de ser investigados y eventuaimente sancionados por una
medida disciplinaria, por lo que ordena la instruccion de un proceso disciplinario. De igual manera, debe iniciar su
instruccion en los casos expresamente sefialados en la Ley.

Receptorfa  de

Denuncia

Son aquellos integrantes de la Mesa de Género, independiente de su calidad juridica, que tienen el deber de
recepcionar las denuncias de maltrato, acoso laboral y/o sexual. Los receptores o receptoras de denuncia no deben
conocer el contenido de la denuncia y tienen e! deber de remitir la denuncia en sobre cerrado a la jefatura superior
del servicio, dentro de los tres dias habiles siguientes a la recepcién de esta.

"Para los efectos de este procedimiento, los receptares y receptoras de denuncia, serén les funclonarios y funcionarias

que pertenezcan a la'mesa de género vigente.

Deben tener una funcién exclusivamente canalizadora, estan impedidos de emitir juicios sobre la denuncia y deben
brindar méaximo respeto a quien denuncia, registrando la recepcion de la denuncia y entregando copia del registro al
denunciante, a fin de garantizar el cumplimiento efectivo de los plazos de respuesta.

17

Investigador/a

En los casos de investigacion sumaria, es el funcionario o funcionaria, designado por fa jefatura superior del servicio
para desarrollar un proceso de investigacion. .

18

Fiscal

En os casos de sumarnio administrativo, es el funcionario o funcionaria, designado por la jefatura superior del servicio
para desarrollar el procedimiento sumarial, conforme & las normas del Estatuto Administrativo.

Actuario/a

Es el funcionario ¢ funcionaria del serviclo, que, en los casos de sumarios administrativos, actia como ministro de fe.

20

Sanciones

La sancion se entiende como la consecuencia juridica que corilleva el incumplimiento de un deber de conducta que

poseen los funclonarios de la administracion del Estado. Conforme af articulo 121 del Estatuto Administrative, se
clasifican de la sigufente manera; '

Censura
Multa
Suspensién
Destitucién

oo o

Adicionalmente, el presente procedimiento contempla sanciones a aquelios servidores y servidoras, alos que nole
puedan ser aplicables las sanciones del Estatuto Administrativo: Término anticipado al contrato.

21

Confidencialidad

El proceso de denuncia e investigacion de vulneracion a la dignidad de las personas, incorpora como base
fundamental el deber de prudencia y discrecion, especialmente en guien asume la responsabilidad de instruir el
procedimiento de investigacién, tanto respecto de su actuar en general, como respecto de los/as involucrados/as y
de’la informacién que tome conocimiento. De esta manera se debera asequrar la privacidad y reserva en sl proceso.

22

Imparcia!idad

Se debe asegurar que el procedimiento se caracterice por juicios imparciales, objetivos y fundados, sin sesgos ni
conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes involucradas, gvitando todo tipo de discriminacion, sea por
género, orientacion sexual, religion, origen étnico, discapacidad u ofras de similar naturaleza.

23

Credibilidad
confianza

E[ Servicio brindaré espacios para que la confidencialidad y la confianza sean propicias para recibir denuncias y

| proteger su contenido, con el propésito de evitar |2 revictimizacion o estigmatizacion de los y las denunciantes.

24

Rigurosidad

Ante una denuncia, se informaran los principalss derechos y deberes delfla denunciante y denunciado/a, asumiendo
cada uno/a de ellos/as la responsabilidad sobre.sus acciones. Se garantizara un proceso riguroso en relacion a las
conductas Y evidencias presentadas. Asimismo, se velara por que la instancia de denuncia sea veraz, aplicando [as

| medidas que la normativa y la Jefatura Superior de Servicio determine.
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25 Colabaracién, ] ia, adopta edan, evitando la
compromiso y respeto | burocratizacion de los procesos, el retraso, e interviniendo en los equipos de trabajo.

26 Probidad El principio de probidad administrativa consiste en observar, enire otras, una conducta funcionaria intachable, con
Administrativa preeminencia del interés general sobre el particular,

27 Rapidez El procedimiento debe instruirse con celeridad, evitando trémites o diligencias innecesarias, en considaracion a que
la lentitud en el accionar disminuye la apreciacién del grado de culpabifidad, menoscabando muchas veces los fines
correctivos y reparadores que se persiguen, siempre con un pleno resguardo del derecho a la defensa y debido
Droceso. :

28 Responsabilidad La denuncia sera fundada. Cada persona que realice una denuncia debe efectuaria con toda la seriedad que
corresponde. La denuncia sin fundamento, respecto de la cual se constatare su falsedad o e animo deliberado de

\ perjudicar al/a la denunciadola, acarreard las responsabilidades y sanciones que Ia ley sefale.

29 lgualdad de Género | lgualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de las mujeres y los hombres, y las nifias y los nifos. La

igualdad de génerd supone que se tengan en cuenta los intereses, las necesidades y las prioridades tanio de las
. mujeres como de los hombres, reconociéndose la diversidad de los diferentes grupos. .

30 Violencia Desde Ia jefatura hacia un/a subordinado/a. Si bien podria darse el caso de que ellla acosador/a tenga mas de una
organizacional vertical | victima, suele tratarse stlo de una pérsona que ha sido aislada y estigmatizada por Ia jefatura, en complicidad con el
descendente silencio de sus pares. |

3 Violencia | Desde los/as subordinados/as, hacia la jefatura. En este caso ya que siempre se requiere de “poder” para acosar,
organizacional vertical | suelen ser grupos de subordinados/as confabulados/as para hostigar a |a jefatura, sblo asf alcanzan a invertir las
ascendente fuerzas que se desprenden de la estructura organizacional. !

32 _g;gfrﬁgfoionm Se da entre pares o grupos de pares. En este caso, ya que siempre se reqéjiere de "poder” para acosar, suelen ser
. grupos los que cometen el hostigamiento.

33 Investigacian sumaria | Es un procedimiento esencialmente verbal, de menor duracién que un sumario administrativo, destinado a verificar la

. existencia de hechos constitutivos -de infraccion a los deberes funcionarios. Como resultado de una investigacion
sumarla no podra aplicarse una sancion de destitusion.
Sumario Es un procedimiento destinado a investigar y establecer los hechos que podrian constituir una infraccion alos deberes

Administrativo

y obligaciones funcionarias establecidas en el correspondiente estatuto.

= rpE———
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i Constitucién Politica de Chile, Artfculo N°19°, nimero 1, que establece el."derecho a la vida y la integridad fisica y psiquica de las personas’.

9 Decreto con Fuerza de Ley 1-19653 de 2001, fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley, N°18.575, Organica Constitucional de
Bases Generales de la Administracién del Estado.

3 Ley N°20.005 de 2005, sobre Acoso Sexual, Codigo del Trabajo. ]

4 Ley N°20.607 de 2012, sobre Acoso Laboral, Ministerio del trabajo.y Prevision Social. :

5 _Ley N°20.609, que establece medidas contra fa discriminacion ' ,

6 Decreto con Fuerza de Ley N°29 de 2004, fija texto refundido, coordinado y sistematizado de Ley N°18.834 de 1980, sobre Estatuto
Administrativo. -

7 Ley N°16.744 de 1968, sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales

8 Ley N°20.955 de 2016, perfecciona el Sistema de Alta Direccion Publica y fortalsce fa Direccién Nacional del Servicio Civit

9 DeTlaracién sobre Ia Eliminacion de |a Violencla contra ta Mujeres, Resolucion N° 48/104 de 20 de diciembre de 19893, defa Asamblea General
de la OEA,

10 Orientaciones para la Elaboracién de un Procedimiento de Denuncia y Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, del Servicio Civil, afio
2018. Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia conira la mujer (Convencion Belem Do Para),

11 Oficio Presidencial 001 de 2015, Instructivo Presidencial sobre Bugnas Practicas Laborales en Desarrolio de Personas en el Estado.

12 Oficio Presidencial N°006 de 2018, Instructivo sobre igualdad de oportunidades y prevencion y sancion del maltrato, acoso laboral y acoso
sexual en los ministerios y servicios de la administracion del Estado.

13 Resolucion N°1 de 2017, del Ministerio de Hacienda, aprueba Normas de Aplicacion General en materias de Gestion y Desarrolio de Personas,

14 Orientaciones para la elaboracion de un ‘Procedimiento de denuncia y Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, Rectoria en Gestion y
Desarrollo de Personas del Servicio Civil, 2018. . -

15 Guia Pers‘pcleotiva de Génerp en Plarjes de Preyencién y Procedimientos de Denuncia, investigacion y Sancion de Maltrato, Acoso Laboral y/o
Sexual, Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, 2018.

16| Codigo de Etica, Ministerio de Bienes Nacionales, GDP-DORG-POL1, afio 2021.
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N° | Nombre Responsable | Descripcion Entrada Salida [
actividad , | : . B

1 Presentar Denuncianté La victima o un/a tercero/a que haya tomado conocimiento | Formulario-

Denuncla ' de los hechos que tengan caracter de maltrato, acoso laboral | Denuncia
ylo sexual, pueden denunciar utiiizando el formulario | Maitrato,
dispuesto en intranet ministerial dirigiéndolo alfa la | Acoso

f Subsecretariofa. . Laboral y/o
La denuncia debe ser entregada a elfla receptor/a de | Sexual
denuncla correspondiente. ’
Los Receplores de Denuncia son los integrantes de la Mesa
de Género designados por Acto Administrativo.

2 Recipir y Recepto/a de Denuncia Recibe denuncia, entrega copia de recepcién a eifla Registro de
Registrar : denunciante y explica etapas del proceso. Denuncia
Denuncia Registra en base de datos individual la denuncia.

3 Enviar Receptor/a de Denuncia- Envia la denuncia al Sr/a. Subsecretario/a, dentro de los 3
Denuncia : dfas habiles siguientes a la recepeion. El envio se realiza por

: sobre cerrado confidencial.

4 | Revisar Subsecretario/a - Evalia la admisibilidad de ia denuncia, segin los criterios | Formulario

Denuncia establecidos en lista de verificacién y lo dispuesto en la | Listade
normativa vigente, dentro del plazo de 3 dias habiles desde | verificacion
recibida, De no existir pronunciamientc en plazo, se | admisibilida
entendera por admitida la denuncia y procederd instruccion | d
de proceso disciplinario (Sumario Administrativo o,
investigacion Sumaria).

5 Notificar Subsecretario/a Envia Oficio Reservado GABS a elfia denunciante, con copia
Decisionde | a la Jefatura Departamento Gestion y Desarrolio de
Desestimar | Personas, indicando las razones para desestimar la

f denuncia.

! Sin perjuicio de lo anterior, elfla denunciante pedré recurrir a |

1 la Contraloria General-de la Replblica, conforme a las reglas
generales. .

8 Instruir Subsecretario/a Instruye proceso disciplinario segn lo dispuesto en articulos Resolucion
proceso : 126 al 145 del Estatuto-Administrativo. Exenta
disciplinario Instruye

Proceso
Disciplinari
. . o

7 Desarrollar Fiscal o Investigadar Se realiza Ia investigacién correspondiente de conformidad a
Proceso : lo regulado en el Estatuto Administrativo.

Disciplinario '

8 Dictar Subsecretariof/a Subsecretario/a resueive el proceso disciplinario y en ¢aso
Sancion ' que corresponda aplica la sancion de conformidad ‘a lo

regulado en el Estatuto Administrativo.
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bIOBSERVACIONES

51 DISPOSICIONES NORMATI_VAS.

El Ministerio de Bienes Nacionales (MBN) rechaza y repudia toda accion o hechos que se relacionen con la vulneracion de |a dignidad humana, por lo
que promovera, por medio de programas de prevencion, el buen trato y mejoramiento de las relaciones interpersonales entre funcionarias, funcionarios
ylo personal vincuiado al MBN. Al mismo tiempo, incorpora el enfogue de género como un pilar fundamental en la promocion de ambientes laborales
saludables, fortaleciendo de esta forma la sana convivencia entre funcionarias y funcionarios, todo esto se encuentra an concordancia con el Codigo
de é&tica vigente en el Ministerio de Bienes Naclonales. K

Este procedimiento ha sido elaborado para facilitar el cumplimiento de la obligacion de denunciar a la autoridad competente los hechos de caracter
irregular, especialmente, a aquéllos que contravienen el principio de Probidad Administrativa, tal como se’indica el Estatuto Administrativo, titulo de las

Obligaciones Funcionarias, Articulo 61, letra K.

La Ley N° 18.575 “Orgénica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado”, establece en su Articulo 52° {a obligatoriedad de dar
! estricto cumplimiento al Principio de Probidad Administrativa, el cual ordena: "Observar una conducta funcionaria intacheble y un desempefio honesto
v leal de la funcin o cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular. Su inobservancia acarrearé las responsabilidades y sancionss que .

determinen la Constitucion, las leyes y el pérrafo 4° de este Titulo, en su ¢aso’.

El ordenamiento juridico establece que, entre las conductas que atentan contra el principio de Probidad Administrativa, existen algunas que se
consideran especialmente graves. Estas son aquellas que “atentan contra la dignidad de las personas”,

En vista de la gravedad de la falta, el Estatuto Administrativo, en su Articulo 125 inciso 3, establece indirectamente, es decir, por remision al Articulo 84
letra |, que las conductas de acoso sexual son causales de destitucién, io que conlleva la inhabilidad por 5 afos para ejercer cargos plblicos dentro
de la Administracion del Estado. '

Resumen de procedimiento:

1. Ladenuncia deberé formularse por escrito y firmada por el 0 la denunciante.

2. Ladenuncia deberé ser fundada y cumplir los siguientes requisitos, de acuerdo a lo establecido en el articulo 908 del Estatuto Administrativo:
a) Identificacion y domicilio del o de la denunciante.
b)  Narraciéon circunstanciada de los hechos.
¢) Laindividualizacién de quienes los hubieren cometido y de las personas que los hubieren presenciado o que tuvieren noticia de ellos/as,

en cuanto le constare al/a la denunciante. ) '

d)  Acompafiar o mencionar los antecedentes y documentos que fe sirvan de fundamento, cuando ello sea posible.

3. Las denuncias que no cumplan con lo prescrito anteriormente podréan entenderse por no presentadas. Dichia decision corresponde al

Subsecretario/a.
4. El Servicio dispone que la recepcion de denuncias se realizaré mediante los y las integrantes de la Mesa de Género Ministerial, vigentes al

momento de Ia denuncia y designados mediante acto administrative.  Su funcion es exclusivamente canalizadora, no correspondiéndole
fomar conocimiento del contenido de las denuncias y menos pronurciarse al respecto. El receptor deberé registrar ta recepeion de la denuncia
y entregar copia del registro al denunciants, a fin de garantizar el cumplimiento efectivo de los plazos de respuesta.

5. La Jefatura Superior del Servicio tiene un plazo de 3 dias habiles para resolver si tendra por presentada la denuncia. Si transcurrido dicho

término no ha habido pronunciamiento, la denuncia se tendré por presentada.
8.  Sila denuncia presentada cumple con los requisitos expuesto en el punto 2, la autoridad de} servicio debe iniciar el proceso disciplinario
correspondiente (investigacion sumaria o sumario administrativo, dependiendo de los hechos denunciados) para determinar las posibles -
responsabllidades administrativas involucradas, particularmente aquellas que pudiesen atentar contra el Principio de Probidad Administrativa,
y muy especialmente, aquellas que puedan implicar atentados 2 a dignidad de las personas.
Una vez formalizada la denuncia, si ésta es acogida o entendida como presentada, la Jefatura Superior del Servicio debera designar un

Investigador o un Fiscal, dependiendo del proceso disciplinario a seguir, quienes tendran como funcién investigar los hechos denunciados,
astablecer las responsabilidades y proponer la sancion correspondiente a fas conductas que fogren ser acreditadas. En los sumarios
administrativos, e! Fiscal debe necesariamente designar un Actuario, quien obraré como Ministro de Fe. Cabe sefalar que quienes tengan
la labor de investigar los hechos denunciados, en casos en los cuales exista violencia de género, deben realizar su tarea, siguiendo las
directrices del punto 5.5. de este proceso, titulo “Recomendaciones para juzgar con perspectiva de género.

8.  Luego de Investigados los hechos, el Investigador o Fiscal, propondré el sobreseimiento o la aplicacion de una sancidn al o los funcionarios
denunciados, La Jefatura Superior del Servicio dictara una resolucion que dé cuenta del resultado del proceso disciplinario, el cual deberé
ser notificado a las y los involucrados. :

o~y

Formulario v.2

n’!\ &/ : Ji X /
g{% SUBSECRETARIA
SNERI0 DE aienes wADS

)
((I 7
\k‘}v"/

e



.

’g

Ministerio de Bienes.Nacionales Cédigo:  GDP-DPER-P2
Ministerio de Version: 5
o Procedimiento Fecha:  22-11-2023
Ll Denncia, Investigacion y Sancién de Maltrato, Acoso Laboral —
' ylo Sexual Pagina 9 de 17

i
|

Las conductas que vulneran la dignidad de las personas impactan a la organizacién por completo, ya que no afecta solamente a victima y victimario/a,

; Periodicidad; Permanente
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9. En contra de la resolucién que ordene la aplicacion de una medida disciplinaria, procederan [os recursos de reposicion, ante la misma
autoridad que hubiere dictado el acto administrativo y de apelacion, ante el superior jerarquico de guien impuso la medida discipiinaria,
conforms a los plazos sstablecidos en el articulo 140 de! Estatuto Administrativo.

10, Sin perjuicio del resultado del procedimiento administrativo, el Departamento de Gestion y Desarrollo de Personas, en conjunto con la jefatura
correspondiente, debera ejercer las medidas necesarias para restaurar un clima laboral saludable y de mutuo respeto en el &rea afectada,
como por ejemplo, reuniones periédicas entre las jefaturas responsables y las funcionarias y los funcionarios con la finalidad de tratar estas
teméticas y las mejores formas de prevenir y erradicar as conductas lesivas al clima laboral.

5.2 DISPOSICIONES GENERALES

Conductas que vulneran la dignidad de las personas

Al referimos a conductas que vulneran la dignidad de las personas, hablamos de un concepto amplio llamado violencia laboral o violencia en el
puesto de trabajo. Existen multiples conceptualizaciones utiizadas para distintas manifestaciones que corresponden al mismo fenémenc: mobbing,
ac0s0 psicologico en el trabajo, psicoterror {aboral, acoso moral, vietimizacion laboral, supervision abusiva, terror psicolégico, hostigamiento laboral,

bullying laboral, maltrato, acoso sexual y acoso laboral.

Corresponde & un fenémeno multicausal, pudiendo ocurrir por razones culturales, organizacionales, politicas, entre ofras, en que se presentan actitudes
hostiles contra una o varias personas, cuyos efectos son negativos para quien los padece; actlia una victima/as y un/a victimario/a/os/as.

Para ejercer conductas que vulneran la dignidad de las personas debe existir asimetria de poder lo que no es sinénimo de jerarqula. La asimetria de
poder significa que una persona profesa mayor poder contra otro/afosfas, provocando diferencias donde una o varias personas ejercen dominacion

contra otro/alos/as.

Constituye una alta fuente de discriminacion y de estigmatizacion, ya que afecta tanto a victima como a victimario/a; si no se comprueba el hecho,
siempre quedara fa sospecha que elfla acusado/a como victimario/a efectivamente ejercia violencia pero no pudo ser comprobada; y para la posible
victima, al no ser comprobados los hechos, podria surgir fa ided o el prejuicio de que era una persona sensible o conflictiva, o podria pensarse que Ia
supuesta victima deliberadamente formulé una denuncia irresponsablemente o infundada. '

Estas conductas pueden darse de forma interna, es decir, producirse dentro de la organizacion, y también de forma externa, por ejemplo, entre
trabajadores/as y externos/as a la institucién o entre el personal, proveedores/as y el publico/usuarios/as. '

ya que cuando se producen los equipos de trabajo y toda la organizacién en su conjunto se ve involucrada y dafiada.

5.3 ACCIONES DE PREVENCION

Objetivos: )
2. Aplicar de forma activa actividades que fomenten el buen clima y frato laboral, junto con una cultura preventiva, que contribuya a prevenir

aquellas situaciones que fo deterioren. .
Potenciar la colaboracién, la cooperacién y la confianza en las relaciones entre los diversos estamentos y unidades de |a organizacién.

c: Fomentar practicas que aporten a un entorno de trabajo en que la dignidad de las personas sea respetada.

Responsables: :
a. .Departamento de Gestion y Desarrollo de Personas

b.  Mesade Género

Medidas preventivas: :
2. Induccién: Se Incluira tematica de género y sobre Ja existencia del Procedimiente MALS.

b, Difusién: Se difundira el presente procedimiento y su presentacion a todos quienes trabajan en el MBN, a nivel nacional. A su vez, se

potenciara mediante correos masivos permanentes sobre género y MALS. ) o
c. Capacitacion: Se incluira tematica en las actividades de capacitacion del PAC de cada afio, priorizando como plblico objetivo a aquellas

personas que son actores directos 0 indirectos del procedimiento MALS y la mesa de género.
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5.4 CONDUCTAS SANCIO
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SERVACIONES SRS 1051 5
NADAS POR EL PROCEDIMIE

1. Acoso Sexual.
Latey N°20.,005 lo define como "Requerimientos de caracter sexual realizados por una persona en forma indebida, por cualquier medio, no consentidos
por quien los recibe y que amenazan o perjudican su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”.

Caracteristicas: )
a.  Realizada por un servidor o servidora (Pueds ser entre personas de distinto sexo o personas del mismo 8exo).
b.  Se considera una forma de discriminacion por razon de género.
¢.  Nomedia el consentimiento de fa victima, )
d.  Se puede realizar por cualquier medio (Pueden ser acercamientos o contactos fisicos; manifestaciones verbales o mensajes por medios
tecnoldgicos, entre ofros). .
e.  Debe existir de forma explicita o implicita, amenaza o perjuicio de las oportunidades laborales.
f,  Laconducta genera un ambiente de trabajo Intimidatorio, hostil o humillante para quien la sufre.

Ejemplos: : :

a.  Comportamiento fisico no deseado de naturaleza sexual (abrazos, roces con connotacion sexual): equivale a un contacto fisico no deseado,
que varia desde tocamientos-innecesarios, palmaditas, pellizcos a roces en el cuerpo de ofra persona.

b, Conducta verbal de naturaleza sexual {lenguaje sexual); incluye insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para fa actividad
sexual, Insistencia para una actividad social fuera del lugar del trabajo después que se haya puesto en claro que dicha insistencia es molesta,
flirteos ofensivos, comentarios insinuantes u cbscenos.

¢.  Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornogréficas, de objetos o materiales
escritos, miradas impldicas, silbidos o gestos inadecuados que hagan sentir a la funcionaria o funcionario incémodo.

d.  Comportamlentos sexuales que afectan d dignidad de la persona en el lugar de trabajo (correos electronicos, proposiciones, efc., todas ellas
de caracter sexual). '

Actos constitutivos de delito: :

Elintento de violacion, fa violacian, el abuso sexual y la coaccion para la obtencion de relaciones sexuales, son actos constitutives de delito, por fo que,
de acuerdo al articulo 61 letra k) del Estatuto Administrativo, ! funcionario o funcionaria que tomen conocimiento de esto, tienen el deber de realizar
con prontitud |4 denuncia ante el Ministerio Pablico, las policias o el tribunal competente. El Servicio, de igual manera, debera adoptar las medidas
pertinentes de proteccion a la victima. ‘

2. Acoso Laboral
Es toda conducta que constituye agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por la jefatura directa o por uno o més servidores plblicos, en contra de
otro u ofros servidores, por cualquier medio, y que tenga como Tesultado para €l o los afectados su menoscabo, maltrato o humiliacion, o bien que
amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo {Articulo 2° Cédigo del Trabgjo y Ley N°20.607).

Caracteristicas:
"a.  Conducta selectiva.
b, Accion realizada.de manera silenciosa.
c.  Hostigamientos periddicos realizados en el lugar del trabajo con la finalidad de humillar y marginar a una servidora o a un servidor publico,
provocando, incluso, su renuncia,
d.  Pueds estar acompafiado de daifio a la salud mental como: estrés, ansiedad o'depresion, entre otros.

Ejemplos: .

a.  Gritar, avasallar o insultar la victima cuando esta solo o sola 0 en presencia de personas.

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

c.  Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.

d. Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

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

f. Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo, sin informar al servidor o servidora.

g. Tratar de una manera diferente o discriminatoria, con vistas a estigmatizarle ante otros servidores.

h.  Ignorar o excluir, hablando stlo a una tercera persona presente, simulando su no existencia.

i, Retener informacion crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a error en su desempefio laboral.

j. Difamar a la victima, extendiendo por la organizacion rumores maliciosos o calumniosos que menoscaban su reputacion, su imagen o su
profesionalismo.
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éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a ofras personas o a elementos ajenocs.

k. lIgnorarlos
. Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas y sus soluciones.

m. Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisiones 0 iniclativa personal en el marco de sus afribuciones.

n.  Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos-ante los demas servidores.

0. Animar a ofros servidores o servidoras a participar en cualquiera de las acciones anteriores mediante la persuasien, 1a coaccion o el abuso

de autoridad. .
Atagues a la reputacion, & la calidad profesional, difusion de rumores, aislar a la persona impidiendo interrelacion social, aprovechar la

vulnerabilidad social y/o econémica.

o

Actos constitutivos'de delito:

Si un funclonario o funcioharia del Servicio, toma conocimiento de actos-constitutivos de delito, como lesiones leves o lesionss Qraves, de acuerdo al
articulo 81 letra k) ds! Estatuto Administrativo, tlene el deber de realizar con prontitud la denuncia ante el Ministerio Publico, las polictas ¢ e tribunal
competente. £1 Servicio, de igual manera, deberé adoptar las medidas pertinentes de proteccitn a la victima. -

3. Maltrato Laboral : : n
Si bien no se sncuentra definida legalmente, se entiende como cualquier manifestacion de una conducta abusiva, especialmente, los comportamientos,

palabras, actos, escritos y omisiones que pugdan atentar contra a personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de un funcionario o funcionaria,
poniendo en peligro su empleo o degradando el clima laboral. : :

Caracteristicas:
a, Conducta generalizada.

b Agresion evidente y esporadica, sin tener un objetivo o victima especifica.
5. Conducta evidente. ,
d.  Degrada el ambiente laboral.
8. Atentacontra la dignidad de uno o varios funcionarios.
Ejemplos:

a; Cuando Iz conducta viclenta es generalizada y a fodos y tqdas por igual, lo que podria atribuirse éproblemas de habilidades interpersonales"

o falta de habilidades sociales. .

b. Laaccion es evidente, debido a que cuando nos referimos a conductas de maltrato estamos frente a acciones que no son encublertas, vale

* decir, que se realizan sin importar si existen testigos, sin importar contexto ni lugar, pareciera que el agresor o agresora no quiere ocultar su

accionar, ya que io més probabie es que no le importe o que la condugta estd naturalizada en la persona, entonces no es cuestionada por
quien la ejerce. : : :

c.  No existe un objetivo com(n que esté detras de una conducta de maltrato laboral, ya que no se relaciona con desgastar a la victimay en €l
{Itimo caso que se vaya de la organizacién como sucede en el caso de acoso laboral,

‘4. Elmaltrato afecta la dignidad de las personas al igual gue el acos6 laboral, constituye una accion grave que degrada a las personas quisnes
lo padecen y que debe ser fratado con la misma importancia y complejidad de otras conductas violentas. )

Actos constitutivos de delito: ;
Si un funcionario o funcionaria del Servicio, toma conocimiento de actos constitutivos de delito, como lesiones leves o lesiones graves, de acuerdo al

articulo 61 letra k) del Estatuto Administrativo, tiene ol deber de realizar con prontitud la denuncia ante el Ministerio Plblico, las policias o el tribunal
competente. El Serviclo, de igual manera, debera adoptar las medidas pertinentes de proteccion a la victima, ; ‘ .

4, Violenciade Genero . ,
La Organizacion de las Naciones Unidas, la ha definido en los siguientes términos: La violencia de género se refiere a los actos dafiinos dirigidos contra

una persona o un grupo de personas en razon de su género. Tiene su origen en la desigualdad de género, el abuso de poder y la existencia de normas
dafiinas.

Caracteristicas: ' : _
a.  Violencia, vulneracién o maltrato en atencién a las diferencias estructurales.de poder basadas en género.

En general, se ejerce en contra de mujeres, nifias y poblacion LGBTQl+

b.
¢.  Seejerce en razén de normas de masculinidad/ferninidad.
d. Un subgrupo es la violencia en contra de las mujeres, y se entiende como todo acto de violencia basada en el genero que pueda tener como

resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual 0 mental para la mujer, asi como amenazas a tales actos,
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a.  Agresion fisica, acoso sexual y maltrato psicolégico a funcionarias y funcionarios LGBTQI+.

b.  Minimizar trabajo de funcionarios y funcionarias en razén de su género.

¢.  Encargar labores de menor relevancia a funcionarias y funcionarios LGBTQI+

d. Burlas, amenazas, desprecios, gritos, comentarios degradantes u obscenos, difamaciones a funcionarias y funcionarios LGBTQIA+.,

e. Descrédito profesional, negarle a la victima fa palabra, imitar su forma de caminar o de hablar, ocasionar dafios a sus pertenencias, minimizar
sus esfuerzos y el excesivo control del horario de trabajo a funcionarias y funcionarios LGBTQ+. :

f.  Comentarios machistas como por ejemplo “sonrie que te ves més bonita" o ‘las mujeres deberian estar en la casa’.

5. Discriminacién

Se entiende por discriminacion arbitraria, toda distincion, exclusién o restriccion que carezca de justificacion razonable, efectuada por agentes del
Estado o particulares, y que cause privacion, perturbacion o amenaza en el ejercicio legitimo de los derechos fundamentales establecidos en la
Constitucion Politica de la Replblica o en los tratados internacionales sobre derechos humanos rafificados por Chile y que se encuentren vigentes, en
particular cuando se funden en motivos tales como la raza, la etnia, la nacionalidad, la situacion socioecondmica, el idioma, la ideologia u opinion
politica, Ia religién o creencias, la sindicacion o participacion en organizaciones gremiales o la falta de ellas, en el sexo, la maternidad, la lactancia
maierna, el amamantamiento, la orientacion sexual, fa identidad y expresion de género, el estado civil, la edad, 1a filiacion, la apariencia personal y a
enfermedad o discapacidad (Ley N°20.609, que establece medidas contra la discriminacion, articulo 2°). . i

Caracteristicas:
a.  Puede ser confra de una persona o grupo de personas.
b.  Una persona o grupo de personas no pusden disfrutar de sus derechos humanos u ofros derechos legales en condiciones de igualdad con
otras personas. . ’
Distinciones injustificadas que se establecen por cuerpos normativos, reglamentos, politicas institucionales u otros.
Se basa en prejuicios U opiniones preestablecidas. '
Carece de fundamento.
Puede existir discriminacion por distintos motivos, por ejemplo, clase social, raza, discapacidad, orientacion sexual, embarazo, religion, entre.
ofras.

~oao

Conforme a la definicion sefialada, es relevante realizar las siguientes distinciones:
i a.  Sexo: Condicion biolgica y genética por la cual nacemos con caracteres sexuales primarios masculinos, femeninos o combinados
(intersexualidad). Esto incluye organos sexuales internos y externos, cromosomas y hormonas. Nuestro sexo no determina nuestra

: identidad ni la orientacién sexual. ’

b. Orientacion sexual: Capacidad de cada persona de sentir una profunda atraccion emocional, afectiva y sexual por personas de un
género diferente al suyo, o de su mismo género, o de mas de un genero, asi como a la capacidad mantener relaciones intimas y
sexuales con estas personas.

c. Identidad de género: Vivencia interna e individual del género tal como cada persona la siente profundamente, la cual podria
corresponder o no con el sexo asignado al momento del nacimiento, incluyendo la vivencia personal del cuerpo {que podria involucrar
la modificacion de la apariencia o la funcién corporal a través de medios medicos, quirlirgicos o de otra indole, siempre que fa misma
sea libremente escogida) y otras expresiones de género, Incluyendo la vestimenta, el modo de hablar y los modales.

Tal coma lo explica el documento de Orientacion Sexual e Identidad de Género en el Derecho Internacional de los Derechos Humanos, existen variantes
de la identidad de género:

a. Transgénero (personas trans): Término utilizado para describir [as diferentes variantes de la identidad de género, cuyo com{in denominador
es la no conformidad entre el sexo bioldgico de la persona y la identidad de género que ha sido tradicionalmente asignada a éste. Una

: parsona trans puede construir su identidad de género independientemente de intervenciones quirlirgicas o tratamientos médicos.

| b. Intersexualidad: integra a las personas que poseen caracteristicas genéticas de hombres y mujeres y se ha definido como todas aquellas

' sitliaciones en las que el cuerpo sexuado de un individuo varia respecto al estandar de corporalidad femenina o masculina culturalmente

vigente.
¢c. Queer: Término general para las personas cuya identidad de género no esta incluida o trasciende la dicotomia hombre/mujer.

Ejemplos .
a.  Negar determinado trabajo o cargo por el sexo.
b.  Notomar en cuenta |a opinidn de una trabajadora por ser mujer.
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No aceptar los derachos de feriados religiosos que corresponden a las personas que profesan algln culto.
Obligacién de ocultar la condicion sexual de una persona para pertenecer a un determinado trabajo.
incumplimientd de los derechos laborales en el caso de embarazo o maternidad. .
Sefialarle a una persona que,‘por ser mayor a clerta edad, no est4 capacitada para un trabajo que nada tiene que ver con la fuerza ni otras

B aptitudes de fa juventud.
g Rescindir el contrato de trabajo de alguien por contraer una enfermedad

~oaof

| Accién de no discriminacion arbitraria .
| ‘Nuestra legistacion contempla en la Ley N°20.809, Ia “accion de no discriminacion arbitraria”, para aquelios casos en gue una persona se vea

| directamente afectada por una docion u omision que importe discriminacion arbitraria. Para estos casos la accion debe interponeria exclusivamente la
senvidora o el servidor directamente afectado, a su eleccion, ante el juez de letras de su domiciiio o ante gl juez de fetras del domicilio del responsable

de dicha accion. .

5.5 PROCESOS DISCIPLINARIOS

Responsabilidad Administrativa

a. Investigacién sumaria: Es un procedimiento esenclalmente verbal, de menor duracion que un sumario administrativo, destinado a verificar
la existencia de hechos constitutivos de infraccion a los deberes funcionarios. Como resultado de una investigacién sumaria no podra

aplicarse una sancion de destitucion. ‘
b, Sumario Administrativo: Es un procedimiento destinado a investigar y establecer los hechos que podrian constituir una infracgién a los

deberes y obligaciones funcionarias establecidas en el correspondiente estatuto.

Si la naturaleza de los hechos denunciados o su gravedad asf lo exigiere, o si en el transcurso de la investigacion sumaria se constata que fos hechos
revisten una mayor gravedad, se dispondra por la Jefatura Méxima del Senvicio, |a instruccion de un sumario administrativo, en la cual designaré a él o
la Fiscal que estara & cargo del mismo. La persona designada como Fiscal debera tener igual o mayor grado que la persona denunciada.

Recomendaciones para juzgar con perspectiva de género.

PASO I: Identificacion del caso
i, Analizar el contexto en que se desarrollan los hechos: Dar contexto, significa leer e interpretar los hechos en el entomo social correspendiente, en el

conjunto de condiciones y situaciones nacionales, regionales, logales y comunitarias, de carécter institucional, politico, econdmico, social, religioso,
cultural; tomar en cuenta las costumbres, la existencia de esterectipos de género, el valor dado a la mujer y personas en condicién de vulnerabilidad en
ol escenario de los hechos; entender los significados de ritos, palabras, gestos etc.; identificar el lugar que ocupan dentro de la sociedad las partes

| il Identificar las partes o sujetos procesales, desde las “categorias sospechosas'; Analizar si las personas o partes invoiucradas pertenecen a
poblaciones que han sido historicamente discriminadas en razon de las “categorias sospechosas”: lengua, raza, etnia, religion, opinién politica o
flosofica, sexo, género, preferencia y/o orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, condiciones de pobreza, situacion de calle, |

migracitn, discapacidad, privacién de la libertad, stc.

ii. [dentificar los derechos reclamados o vuinerados: Es necesario determinar cual o cudles son los derechos rectamados o vulnerados; quien sufre ia
limitacion en el ejercicio de estos derschos y quien esté obligado en principio a garantizarlos y si los derechos son reclamados a titulo individual o
colectivo. Es importante considerar entre otros aspectos, si en &l caso hay mujeres victimas de discriminacion y/o violencia.

PASO II: Anélisis y desarrollo del caso ' '

i Actuar con observancia de la debida diligencia en estas materias: Debida diligencia traducida para el Estado, an el deber de actuar para prevenir,
investigar y sancionar de manera efectiva y adecuada a los responsables de los actos de viclencia y/o de fos hechos.

ii. ldentificar |as relaciones de poder en la situacion bajo estudio: Revisar si en el caso subyace una relacion asimétrica de poder. Identificar quien toma
las decisiones, como se toman y cuando sea del caso verificar los mecanismos de participacion en la toma de decisiones.

iil. Identificar y tener en cuenta fos roles, estereotipos, mitos y prejuicios que puedan surglr tanto desde la vision de quisnes investigan, como de las
intervenciones de las partes, Hacer un examen de los esterectipos posibles, considerando el contexto en que se desarrolian los hechos y tomando en
cuenta el grupo poblacional al que pertenecen las partes.

v, Identificar las manifestaciones sexistas que se presentan en el caso: Son expresiones despectivas y generalizadas que minusvaloran a la mujer,
dejando en evidencia un desprecio real o aparente de lo femenino, Por ejemplo, cuando se aluds a la vida sexual de las mujeres que denuncian acoso

sexual, el burlarse-de hombres que denuncian violencia, ete.
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551 OBSERVACIONEST L B e AL e e T
v. Establecer si en el caso concurren dos o més discriminaciones (género, raza, sexo, efnia, edad, efc.) por lo que se requiere el analisis de la

R

interseccionalidad, La interseccionalidad es una herramienta metodolégica que ayuda a entender como se cruzan en una persona o colectivo, diferentes
categorias sospechosas de discriminacion.

PASO Ill: Revision de lds pruebas

i. Examinar las pruebas bajo el esquema propio de valoracion, en especial las relacionadas con fa discriminacion o la violencia, dado que a veces no
se logra la prueba directa. Es importante tener presente lo valiosa que es la rapidez para contar con mas y mejores elementos de juicio y af tiempo de
valorar las declaraciones de testigos, se tendré presente si el relato alude a o incorpora estereotipos o sesgos de género, reconogiendo que esas
pruebas son también emitidas por personas y la persona que investiga debe estar atenta a los posibles sesgos que ellos pudieran tener. Sobre la
valoracion de las pruebas en casos de violencia contra la mujer es necesario tener en cuenta, que no siempre aplican las generalizaciones 0 méximas
de'la experiencia ya conocidas, como es la permanencia o reiteracion en la declaracion que se constituye en indicio de credibilidad.

£n materia de violencia contra la mujer no aplica tal supuesto, dado que la valoracion aqui es diferente, porque de conformidad con el ciclo de la
violencia, las mujeres victimas en su mayorfa tienden a la retractacion ya sea por amenaza, dependencia, etc., por lo tanto, esta conducta no
necesariamente invalida la declaracion de la victima. .

Otros aspectos a tener en cuenta surgen de la valoracion del testimonio de quien acude en ayuda de la mujer o del testigo directo, del examen de las
agravantes especificas, la situacion de parejas que han recibido maltrato. Para valorar la retractacion testimonial de las victimas, es necesario
desentrafiar que no responda a momentos del ciclo de Ja violencia o de intimidacion.

PASOQ IV: Examen Normativo

i. Revisar y aplicar [as normas que conciernen al caso, teniendo en cuenta que, en materia de derechos humanos, discriminacion y acceso a la justicia,
el marco normativo para el pals es amplio, Chile cuenta con numerosas normas nacionales (Constitucion, leyes, decretos, etc.) dirigidas a garantizar
fos derechos y acceso a la justicia de todas las personas, inclusive algunas especificas contra la discriminacion.

il. Analizar la aparente neutralidad de la norma a fin de determinar su alcance discriminatorio y evaluar el impacto diferenciado en su aplicacion. Se
debe asegurar que la lectura e interpretacion de la ley, responda a garantizar a todas las personas el pleno ejercicio de sus derechos sin distincion,

| para lo cual ha de tener presente el caracter aparentemente neutral de la ley que puede esconder explicita o sutiimente, estereotipos, mitos o prejuicios
que interfieren con el respeto por la dignidad humana. g

PASOV: La decisién : . :
i. Elaborar una decision en un plazo razonable, con prioridad, dirigida a asegurar la igualdad, la no discriminacion y el debido proceso. Las decisiones
deberan considerar una estruciura logica que nivele las asimetrias de poder, que evite la revictimizacion de las partes, sin estereotipos ni prejuicios, sin
manifestaciones de sexismo, con el uso de un lenguaje sencillo e inclusivo, que escuche fa voz de las victimas cuando proceda, con un analisis
exhaustivo de las pruebas (si fas hubiere), con la aplicacion de normas que aseguren dar ef mejor alcance y proteccion de los derechos, con referencia
3 jurisprudencias y doctrina asociadas al caso, entre otros aspectos.

Sequn el caso se dara aplicacion a los principios de igualdad, no discriminacion y pro- persona; al respeto por la dignidad humana, la inclusion, la
diferencia, la diversidad, la identidad personal y colectiva. En todo caso la recomendacion es asegurar no revictimizar ni estereotipar a la victima a

| través de los argumentos y de los puntos resolutivos de la sentencia.
| ii. Elaborar la decision con tal rigor, que conlleve un efecto pedagdgico orientado a la transformacién cultural y a a no continuidad de conductas

discriminatorias y violentas asegurando el acceso a la justicia. En general, la argumentacion y el sentido de la sentencla constituyen aportes e el
entendimiento de la discriminacién y violencia, en particular cuando se destacan las desigualdades y estereotipos que se propone de-construir, con

| mencidn y andlisis de los estandares internacionales.

56 SANCIONES

La sancién se entiende como la cansecuencia Juridica que conlleva el incumplimiento de un deber de conducta que poseen los funcionarios de a
administracien de! Estado. Conforme al artfculo 121 del Estatuto Administrativo, se clasifican de la siguiente manera:
a.  Censura: Consiste en la reprension por escrifo que-se hace al funcionario, de la cual se dejara constancia en su hoja de vida, mediante una
anotacion de demérito de dos puntos en el factor de calificacion correspondienté (articulo 122 Estatuto Administrativo).
b.  Multa: Privacion de un porcentaje de la remuneracion mensual, la que no podré ser inferior a un cinco por, ciento ni superior a un veinte por
clento de ésta. El funcionario en todo caso mantendra su obligacion de servir el cargo (articulo 123 Estatuto Administrativo).
¢, Suspensién: Privacion temporal del empleo con goce de un cincuenta a un setenta por ciento de las remuneraciones y sin poder hacer uso
de los derechos y prerrogativas inherentes al cargo (articulo 124 Estatuto Administrativo).
d.  Destitucién: Decision de la autoridad facultada para hacer el nombramiento de poner término a los servicios de un funcionario. La medida
diseiplinaria de destitucion procederé sélo cuando fos hechos. constitutivos de la infraccion vulneren gravemente el principio de probidad
administrativa (articulo 125 Estatuto Administrativo).
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Ad:‘ionalmente, el presente pececimien
del Estatuto Administrativo:

2 il EEE
to contempla sanciones a aquellos prestadores de servicio, a los que no le puedan ser aplic

Término anticipado al contrato: En los casos de funcionarios cuya modalidad de contratacion con el Servicio sea Honorario a Suma Alzada o Fondo
ds Terceros, s} conforme al procedimiento s constata su responsabilidad en hechos constitutivos de maltrato, acoso laboral y/o sexual, se podra poner
término anticipado a su contratacién, siempre que el instrumento contractual vigente lo sefiale. :

57 MEDIDAS PRECAUTORIAS Y PROTECCION

Una vez efectuada la denuncia, la persona que puede ser denunciante y que tiene vinculo contractual con el Ministerio de Bienes Nacionales, cuenta

a.  No podra ser objeto de las medidas disciplinarias de suspension del empleo o de destitucion, desde la fecha que la autoridad reciba su
denuncia y hasta la fecha en que se resuelva en definitiva no tenerla por presentada o, en su caso, hasta (90) noventa dfas después de
haber terminado la investigacion sumaria o sumario administrativo. '

b, No ser trasladado/a de Ia localidad o de la funcion que desempefiare, sin su expresa autorizacion o solicitud por escrito, durants s lapso del
proceso disciplinaric. ‘ : ' :

¢.  No ser objeto de precalificacion anual si el denunciado/a fuese su superior jerarquicofa durante el desarrollo del proceso disciplinario, salvo
expresa solicitud de! denunciante/a. Para el caso en que no se califiqus, se regira su (ltima calificacion.

Si el proceso disciplinario dispuesto por el Jefe/a Superior del Servicio es un sumario. administrativo, e! Fiscal podra decretar, cuando corresponda,

alguna de las siguientes medidas: : o ‘
_a Suspension de funciones del inculpado/als. ‘
*" b, Destinacion fransitoria a otro cargo dentro de la misma institucion y ciudad al inculpado/ars.

'

5.8 MEDIDAS POSTERIORES AL PROCESOQ DISCIPLINARIO
Objetivos: .
a.  Sistematizar y difundir las préacticas que aporten a las estrategias tendientes a fomentar el buen trato laboral,
*'b, Monitorear el cumplimiento de las instrucciones de los Sumarios Administrativos o Investigaciones Sumarias en materia de Maltrato, Acoso
" Laboral y Agoso Sexual.
¢ Realizar recomendaciones para la implementacion de actividades-de intervencion, difusién o capacitacion sobre Maltrato, Acoso Laboral y

Acoso Sexual.
d.  Analizar los casos, para incorporarlos en las actividades de formacion o difusién sobre Maltrato, Acoso Laboral y Acoso Sexual.

Periodicidad; Cada vez que se presente una denuncia por MALS. A su vez, de forma permanente en cuanto al analisis de los antecedentes y medidas
adoptadas.

Responsables:

Subsecretario/a

b. Mesade Género’

¢.  Receptores de Denuncia

o

Medidas posteriores: :
' a.  Registro: conocer los casos y tener informacién estandarizada, resguardando Iz confidencialidad de los afectados.

b, Anélisis: generar un registro nacional, que identifique conductas no deseadas y las posibles sanciones relacionadas, ast
como identificar brechas en Ia implementacién de las Politicas, con miras a erradicar las conductas constitutivas de MALS.
¢ Observaciones: retroalimentar sobre la implementacion de las actividades, posibilidades de mejora, necesidades de

formacion o intervencién.

5.9 ROLESY RESPONSABILIDADES

a.  Victima: funclonaria o funcionatio, independiente de su calidad juridica, afectada por hechos que constituyan malirato, acosc laboral y/o
sexual.
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b. Denunciante: funcionario o funcionaria, independiente de su calidad juridica, que pone en conacimiento el hecho constitutivo de maltrato,
acoso laboral y/o sexual, a la autoridad. Puede o no ser la victima del hecho y debe presentar la denuncia cumpliendo los requisitos de

admisibilidad.

Pusden ser denunciantes:
« funcionarios y funcionarias de planta;
o funcionarios y funcionarias a contrata;
o funcionarios y funcionarias bajo la modalidad honorarios suma alzada;
«  consultores y consultoras externas;
+  personal de servicios externalizados,
«  alumnos en practica y pasantes.

¢. Denunciado: Persona cuya eventual conducta es objeto de fa denuncia, conforme al Procedimiento.
Pueden ser denunciados:
o funcionarios y funcionarias de planta;
» funcionarios y funcionarias a contrata;
o funcionarios y funcionarias bajo la modalidad honorarios suma alzada; '
o alumnos en practica y pasantes. - ’

En relacién a los Servidores a Honorarios Suma alzada, se debe dejar constancia en la contratacion respectiva de la sujecion al presente procedimiento,
siéndoles aplicables las sanciones que se sefialen en el instrumento contractual. Lo mismo se hace aplicable a estudiantes en préactica y pasantes. Si
se comprueba-la responsabilidad de un funcionario ¢ funcionario HSA en actos constitutivos de maltrato, acoso laboral y/o sexual, y siempre que se
sefiale en su contratacion, se podré poner término anticipado al contrato de honorarios.

d. Receptor de denuncia: Son aquellos funcionarios o funcionarias, independiente de su calidad juridica, que. tienen el deber de recepcionar
las denuncias de maltrato, acoso laboral y/o sexual. Los receptores o receptoras de denuncia no deben conocer el contenido de la denuncia
y tiene el deber de remitir la denuncia en sobre cerrado ala Jefatura Superior del Servicio. )
Para los efectos de este procedimiento, los receptores y receptoras de denuncia, seran lo$ funcionarios y funcionarias que pertenezcan a la
mesa de género, conforme a la resolucion vigente al momento de fa denuncia. ‘
Deben tener una funcion exclusivamente canalizadora, estan impedidos de emitir juicios sobre la denuncia y deben brindar maximo respeto
aquien denuncia. Estan obligados a mantener un registro actualizado de las denuncias recibidas. No obstante, los receptores siempre podran
comentarle a la o el denunciante, los pasos del proceso establecido en el presente Procedimiento.

e. Jefatura Departamento de Gestion y Desarrollo de Personas: Responsable de ejecutar las actividades de mitigacion, que puscarén
sstablecer madidas que propicien’la mejora de clima laboral en la/las unidad/es en las que surjan denuncias de maltrato, acoso laboral y/o
sexual. ) .

f. Subsecretariofa: Es ia Jefatura Superior del Servicio, quien, de conformidad a lo estipulado en el Estatuto Administrativo, determina si los
hechos que flegan a su conocimiento, son susceptibles de ser sancionados por una medida disciplinaria, por lo que ordena fa instruccion de
un proceso disciplinario. De igual manera, debe iniclar su instruccion en los casos expresamente sefialados en la Ley.

g. Investigadorfa: En los casos de Investigacion Sumaria, es el funcionario o funcionaria, designado por la Jefatura Superior del Servicio para
desarrollar un proceso de investigacion. '

h. .Fiscal: En los casos de Sumarlo Administrativo, es el funcionario o funcionaria, designado por la Jefalura Superior del Servicio para
desarroliar el procedimignto sumarial, conforme a las normas del Estatuto Administrativo.

i, Actuariofa: Es el funcionario o funcionaria del Servicio, gue, en los casos de Sumarios Administrativos, actlla como Ministro de Fe.
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Mo Resabucian Exanta Subsecretario/a P e / Papal Archive GAES [ No aplica Reservada Medlia Madia
aplica Inslruya Proceso Nombre y fecha Subsacratario/a
Nisclolinar

No

existen
asoclados

ls/extremos

31-11-2018

Todas

' Sicorpora principio de enfoque de género.

Se establece plazo de 3 dias para evaluacién de admisibifidad.

Se incluyen elementos establecidos por instruccion presidencial
2018.

Se establecen riesgos e indicadores.

13-08-2019

Todas

Se incorporan observaciones del Ministerio de la Mujer y Equidad
de Género y de la Direccion Nacional del Servicio Civil. Ademas
mejoras propias ¥ recomendaciones de DIPLAP.

& R
’%,5 SUBSECRETARIA

YA
S
\) \:v"/

22-11-2023

Todas

Se incorporan observacionss del Informe DIJUR, mesa de género
y ademas mejoras recomendadas por Ia “Asociacién  de
Funcionarios.

Formulario v.2
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Cédigo: - GDP-DPER-P2.F1
Versién: 1

Ministerio de

Bienes 'Denuncia Maltrato, Acoso Laboral y/o Sexual Fecha:  22/11/2023

Nacionales

Pagina 1 de 4

1. CONDUCTAS SANCIONADAS POR EL PROCEDIMIENTO
' Marque con una"X" la alternativaque corresponda. - e e bt Linigbhed
1.1 CONDUCTAS - Marque
Acoso Sexual’ ' '

Acoso Laboral?

Maltrato Laboral®

Ofra conducta que atenta a la dignidad de la persona

"2, IDENTIFICACION DE LOS INVOLUCRADOS/AS =~~~

| Marque con una "X" Ia alfernativa que coresponda 1
2.1 Datos personales de la VICTIMA/DENUNCIANTE
Nombre completo '
RUT
Seremi/Division
Depto./Unidad
Cargo

Estamento

Calidad Juridica
Grado

Direccion parficular
Teigfono ' ' ,-
Correo : ’ '
2.2 Datos personales del DENUNCIADO/A
Nombre completo

Cargo
Seremi/Divisidn
Depto./Unidad

lie Corresponda - o
ADO/A respecto a la victima.

d (
3.1 Nivel jerarquico del DENUNCI
Nivel Superior
lgual Nivel Jerarquico
‘Nivel Inferior .
3.2 ;Ellla DENUNCIADO/A corresponde a la jefatura superior inmediata de Ia victima? : - Margue
Si
No
3.3 4Ellla DENUNCIADO/A trabaja directamente con la victima? Marque
Si .
No
Ocasionalmente - ~
3.4 ;La VICTIMA ha puesto en conocimiento de su supérior inmediato esta situacién? Marque
Si ' -
No

1 Requerimientos de caracter sexual realizados por una persona en forma indebida, por cualquier medio, no consentidos por quien los recibe y que amenazan o perjudican

su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo (Ley N° 20,005). .

2 E5 toda conducta que constituye agresién u hostigamiento reiterades, ejercida por la jefatura directa o per uno o mas servidores publicos; en contra de otro u ofros
servidores, por cualquier medic, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, ¢ bien que amenace o perjudique su situacién
laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2° Cédigo del Trabajo’y Ley N°20.607).

3 Cualquier manifestacion de una conducta abusiva, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, escritos y omisiones que puedan atentar contra la personalidad,

dignidad o integridad fisica o psiquica de un individuo, poniendo en peligro su empleo o degradando el clima laboral.

W é.; o y o ;
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4. NARRACION: CIRCUNSTANCIADA DE LOS HI e
4.1 Describa las conductas manifestadas (en orden cronologlco) por el/la enunmado a
complementen la denuncia. Si desea puede relatar los hechos en hoja adjunta.

gefchas tlls que

4.2 Senale desde cuanto tiempo es victima de acciones del tipo violencia

; /
\%r sussrmmm v«\/
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Acionawes ,
Pagina 3 de 4

4. NARRACION CIRCUNSTANCIADA DE LOS HECHOS - _ o _ _ : Vihasn
4.3 Sefiale individualizacion de quién/es hubieren presenclado o que tuvxeren mformac;on de lo acontecndo (testngos)
Sefalar nombres, lugares, fechas y detalles que complementen la denunma Si desea puede relatar los hechos en hoja adjunta.

4.4 Antecedentes y documentos que acreditan la denuncia ' Marque
Marque con una "X" Ia alternativa gue corresponda
Ninguna evidencia especifica
Testigos
Correos electrdnicos
Fotografias
Video
, Otras pruebas
4.5 Si respondi6 "Otras pruebas”, favor sefiale cual/es y adjlintelas al formulario
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- 4, NARRACION CIRCUNSTANCIADA DELOS HECHOS
‘ 4.6 Observaciones

-
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Nombre y firma del/la Denunciante
Fecha:
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Pagina 1 de 2

|3 alternativa gue corf

| 1. Tipo de atentado

Acoso Sexual

Acoso Laboral

Maitrato Laboral

Otra conducta que atenta a la dignidad de la persona

Fechas asociadas a la denuncia

Fecha de Ingreso | . ‘ _ | Fecha recepcion

Marque

El/la denunciante indica su nombre, RUT, y Direccion Particular en la denuncia.

No se individualiza al denunciante. .

El/la denunciante indica el nombre del o los denunciados/as. , |
No se individualiza a &l o los denunciados/as. :

Observaciones

|
Fundamentos de la denuncia | Marque |
El/la denunciante expresa los hechos que a su parecer revisten caracter de maltrato, acoso laboral y/o l |
sexual. ' ' ' [ i
Elfla denunciante no expresa hechos que revistan caracter de maltrato, acoso laboral y/o sexual. | |
Los hechos narrados concuerdan con la definicién de Maltrato indicada en el procedimiento de denuncia. [
Los hechos narrados no concuerdan con la definicion de Maltrato indicada en el procedimiento de denuncia. |-
Los hechos narrados concuerdan con la definicién de Acoso Laboral indicada en el procedimiento de :
| denuncia. ' :
Los hechos narrados no concuerdan con la definicién de Acoso Laboral indicada en el procedimiento de
denuncia. : :
Los hechos narrados concuerdan con la definicién de Acoso Sexual indicada en el procedimiento de
denuncia. - . ' '
Los hechos narrados no concuerdan con la definicion de Acoso Sexual indicada en el procedimiento de
denuncia. ' ' ' ‘ ,
Ellla denunciante expresa la forma en que los hechos indicados han afectado su dignidad humana.
Ellla denunciante no expresa la forma en que los hechos indicados han afectado su dignidad humana.
Observaciones
Otros antecedentes Margue
Ella denunciante menciona, dentro de los hecho narrados, a una o0 mas personas que hubieren
presenciado o tuvieran noticia del potencial maltrato, acoso laboral y/p sexual que se declara victima.
El/la denunciante no menciona, dentro de los hecho narrados, a testigos de los hechos denunciados.
Observaciones ' '
| | -
| Antecedentes adjuntos ' : - [ Marque

RIO mm e n NS
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Testigos

Correos electrénicos
Fotografias

Video

Otros documentos de respaldo
Observaciones

Subsecretario/a de Bienes
Nacionales
Fecha:
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Andtese, registrese, notifiquese y archivese.

(FDO.) SEBASTIAN VERGARA TAPIA. Subsecretario de Bienes Nacionales.

Lo que transcribo a Ud., para su congéiﬁﬁento.
A P
7 0@3 Es A

Saluda a Ud., 0?0 0}0 _
. u-l S " ) / /
(55 (:! s FON0 OZA
A =, ' d 5ion Administrativa

MR R
Pt

Distribucidn:

Gabinete Ministra de Bienes Nacionales.

Gabinete Subsecretario de Bienes Nacionales.

Jefaturas de Divisién Nivel Central.

Secretarios/as Regionales Ministeriales.

Jefaturas de Departamento del Nivel Central.

Jefaturas de Oficinas Provinciales.

Unidad de Decretos.

Asociacién Nacional de Funcionarios del Ministerio de Bienes Nacionales.
Servidores Publicos del Ministerio de Bienes Nacionales.
Archivo Oficina de Partes.

Director Nacional del Servicio Civil.

Ministra de la Mujer y Equidad de Género.



