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ACTUALIZA PROCEDIMIENTO DE
DENUNCIA DE MALTRATO, ACOSO
LABORAL Y SEXUAL.

30 SEP 2018

SANTIAGO,

EXENTA N° lleaggy.

VISTOS:

Lo dispuesto en el Articulo 1%° de la
Constitucién Politica de Chile, que establece
el “derecho a la vida y la integridad fisica
v psiquica de las personas”; el DFL N° 1-
19.653 de 2001, fija texto refundido,
coordinado vy sistematizado de la Ley N°
18.575, Organica Constitucional de Bases
Generales de la Administracidn del Estado; el
DFL N° 29 de 2004, texto dque refunde,
coordina y sistematiza de Ley N° 18.834,
sobre Estatuto Administrative; la Ley N°
20.005 de 2005, 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, perfecciona el Sistema de
Alta Direccidn ©Pablica vy fortalece 1la
Direccidn Nacional del 8ervicio Civil; el
Oficio Presidencial Ne 006 de 2018,
Instructivo sobre igualdad de oportunidades
vy prevencién y sancién del maltrato, acoso
laboral y acoso sexual en los Ministerios y
Servicios de la Administracidn del Estado; la
Resolucién N° 1 de 2017, del Ministerio de
Hacienda, que aprueba Normas de Aplicacidn
General en materias de Gestidn y Desarrollo
de Personas; las Orientacicnes para la
Elaboracién de un Procedimiento de Denuncia
y Sancidén del Maltrato, Acoso Laboral vy
Sexual, de la Direccidn Nacional del Servicio
Ccivil, 2018; lo sefialado en las Resoluclones
N° 10 de 2017 y N° 6 de 2019, ambas de
Contraloria General de la Repliblica; y la
facultad que se me confiere en el Decreto
Supremo N°386 de 1981, Reglamento Orgénico
del Ministerio de Bienes Nacionales.



CONSIDERANDQ:

Que, el Oficio Presidencial N° 006 de 2018, Instructivo sobre
igualdad de oportunidades Y prevencidén y sancién del maltrato, acoso
laboral vy acoso sexual en los Ministerios vy Servicios de la
Administracién del Estado, instruyé a los Servicios PGblicos actualizar
sus procesos de denuncia de maltrato, acoso laboral y/o sexual, a f£in de
modexrnizar y agilizar los procesos de investigacién de las denuncias y
de establecer acciones gue permitan el restablecimiento de un buen clima
laboral, segtn lo indicado por las Orientaciones para la Elaboracidn de
un Procedimiento de Denuncia y Sancién del Maltrato, ACOSO Laboral ¥y

gexual, de la Direccidn Nacicnal del Servicio Civil, 2018.

Que, el Ministerio de Bienes Naciocnales cuenta com un procedimiento
interno para denuncias de acoso laboral y denuncias de acoso sexual,
autorizado mediante Resolucidn Exenta N° 1887 del 2018.
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Apruébese el procedimiento de Denuncia de Maltrato, ACOSC Laboral
y/o Sexual del Ministerio de Bienes Nacionales, gue se adjunta.

(FDO.) JOSE BARRIA BUSTAMANTE. Subsecretario de Bienes Nacionales (8).

Lo que transcribo a Ud., para su conocimiento.

Saluda a Ud,,

Conductor N°®536271

Digtribucidn

Gabinete Sr. Ministro de Bienes Nacionales

cabinete Sra. Subsecretaria de Bienes Nacionales

Jefaturas de Divisién - Nivel Central

Secretarios/as Regionales Ministeriales

Jefaturas Departamentos - Nivel Central

Jefaturas Oficinas Provinciales

Asociacién Nacional de Funcionarios del Ministerio de Bienes Nacionales
Funcionarios/as y Trabajadores/as del Ministerio de Bienes Nacionales
Director Nacional del Servicio Civil

Ministra de la Mujer y la Equidad de Género
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1. NOMBRE Denuncia, Investigacién y Sancién de Maltrato, Acoso Laboral y/o Sexual.

2. OBIETIVO Facilitar y estandarizar los procesos de denuncia, ante la autoridad competente, de los hechos que
revistan cardcter irregular y que contravienen el principio de Probidad Administrativa, en especifico,
aquellos que denoten conductas asociadas al maltrato, acoso laboral y/o sexual, con la finalidad de
generar condiciones de respeto y buen trato al interior del Servicio.

De la misma forma, se busca prevenir hechos de violencia organizacional mediante el desarrollo de un
trabajo de sensibilizacién y formacién en igualdad de género de los/as funcionarios/as institucionales.
3. ALCANCE Aplica para todas las personas que trabajan en y para el Ministerio de Bienes Nacionaies, entendiéndose
por éstas a:

— Funcionarios/as de Planta

— Funcionarios/as a Contrata

— Contratados/as Honorarios Suma Alzada

— Contratados/as Convenios Fondo de Tercero

—~  Consultores/as Externos/as

—  Personal de Servicios Externalizados

— Alumnos/as en Préctica y Pasantes

— Visitas

Este pracedimiento se complementa con las disposiciones normativas para la ejecucién de procesos
disciplinarios administrativos (investigacién sumaria o sumario administrativo), iniciandose con la
confeccién o elaboracion de la denuncia sobre maltrato, acoso laboral y/o sexual y finalizando con los
planes y/o actividades de reparacidn de la victima y/o ambientes laborales comprometidos en los hechos

denunciados e investigados.

De la misma forma, aborda la elaboracién del programa anual de prevencidn de maltrato, acoso laboral
y/o sexual, el que deberd establecer a lo menos formacién sobre igualdad de género para partes
intervinientes en los procesos de denuncia y acciones de difusién y sensibilizacidn en igualdad de género.

Su &mbito de aplicacion es nacional, debiendo ser utilizado en el Nivel Central, Secretarias Regionales
Ministeriales y Oficinas Provinciales del Ministerio de Bienes Nacionales, teniendo como alcance no solo
los actos suscitados en dependencias institucionales, sino que también aquellos ocurridos fuera de las
mismas con ocasién del trabajo o relacién laboral.
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4, DEFINICIONES Y ABREVIAT
1.

Acoso Sexual

RAS.

Requerimientos de caracter sexual realizados por una persona en forma indebida, por
cualquier medio, no consentidos por quien los recibe y que amenazan 0 perjudican su
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo {Ley N2 20.005).

£l acoso sexual no tiene como unico mévil el deseo sexual, sino que pretende la
dominacién mediante la asimetria de poder entre hombres y mujeres. De esta forma, a
través del acoso sexual, se ejerce violencia de género en los lugares de trabajo, con el fin
de disciplinar a las mujeres y acentuar su ajenidad al mundo laboral, pudiendo ser ejercida
de forma vertical como horizontal.

De la misma forma, quienes tienen una orientacion sexual y/o una identidad de género
distinta a la tradicional, en ciertos espaclos laborales, son mas vulnerables a acoso sexual,
producto de los estereotipos e ideas discriminatorias presentes en la sociedad.

Acoso Laboral

Toda conducta que constituye agresion u hostigamiento reiterado, ejercida por la jefatura
directa, por pares o subordinados/as, en contra de otra/s persona/s, por cualguier medio,
y que tenga como resultado para el/la o los/as afectados/as su menoscabo, maltrato o
humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en
el empleo {Ley N2 20.607).

En ambientes laborales donde se desvaloriza el aporte de las mujeres y se discrimina en el
sentido de situarlas en espacios simbélicos y reales de poco poder al interior de la
institucion, es mas posible que sufren acoso sexual.

Maltrato Laboral

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/a individuo, poniendo en peligro su empleo o
degradando el clima laboral.

Se caracteriza por presentarse como una agresion evidente y esporadica, sin tener un
objetivo o victima especifica.

Muchas conductas de maltrato tienen un denominador en comun: normalizacion de
discriminaciones v prejuicios de género gue se minimizan y naturalizan al punto de
considerarlo parte normal de la vida laboral.

Violencia contra |a
Mujer

Cualguier accidn o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento
fisico, sexual o psicoldgico para la mujer, tanto en el ambito publico como en el privado.
Se incluyen las amenazas violencia de género, la coaccién o la privacion arbitraria de la
libertad, tanto si se producen en la via piblica como en la privada (Declaracion sobre la
Eliminacién de la Violencia contra la Mujeres, Resolucidn N2 48/104 de 20 de diciembre
de 1993, de la Asamblea General de la OEA )

Denunciante

Persona que pone en conocimiento el hecho constitutivo de maltrato, acoso laboral y/o

sexual.
El/La Denunciante puede ser la victima o un/a tercero/a en conocimiento de los hechos

constitutivos de maltrato, acoso laboral y/o sexual.

Denunciada o
Penunciado

Persona cuya supuesta conducta es objeto de la denuncia.

Victima

Persona en guien recae la accion de maltrato, acoso laboral y/o sexual.

Denuncia

La relacién de hechos que constituyen el acto a denunciar, debidamente registrado en el
Formulario Denuncia de Maltrato, Acoso Laboral y/o Sexual.

Formulario v.2
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4. DEFINICIONES Y ABREVIATURAS.

9.

Admisibilidad

La denuncia debe cumplir con los siguientes requisitos para entenderse admisibie:

a) Identificacién y domicilio del/de la denunciante.

b) Ser fundada, expresando con detalle los hechos que revisten caracter de maltrato,
acoso laboral y/o sexual, y la forma en que estos han afectado, a juicio propio, |a
dignidad del/de la denunciante.

¢} La individualizacién de quienes los hubieren cometido y de las personas que los
hubieren presenciado o quien tuviere noticia de ellos, en cuanto le constare al/ala
denunciante.

d) Acompafar o mencionar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento,

cuando ello sea posible.

10.

Acciones de
Mitigacidn

Accién o conjunto de acciones sistémicas que la institucion disefia, planifica, ejecuta y
evalia en razén o con ocasidn de una denuncia de maltrato, acoso laboral y sexual
declarada admisible por la Autoridad competente.

El Departamento de Gestién 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 drea afectada, como por ejemplo, reuniones periédicas
entre las jefaturas responsables y los funcionarios con la finalidad de tratar estas teméticas
y las mejores formas de prevenir y erradicar las conductas lesivas al clima laboral.

11.

Jefatura
Departamento de
Gestidn y Desarrollo
de Personas

Responsable de ejecutar las actividades de mitigacién, que buscardn establecer medidas
que propicien la mejora de clima laboral en la/las unidad/es en las que surjan denuncias
de maltrato, acoso laboral y/o sexual.

12.

Subsecretario/a

Seglin lo establecido en la Ley N° 18.427 de 1985, Ley Orgdnica del Ministerio de Bienes
Nacionales, sera el/la Jefe/a Superior de Servicio quien conocerd y determinaré acciones
frente a la existencia de denuncias de maltrato, acoso laboral y/o sexual.

13.

Receptor/adela
Denuncia

El/la Jefe/a Departamento Gestidn y Desarrollo de Personas es el/la responsable de recibir
la denuncia, en forma personal o mediante correo certificado, y de entregarla, de forma
reservada e fntegra, a través de sobre cerrado alfa la Subsecretario/a.

En el caso de que la denuncia sea presentada por un/a funcionario/a de regiones, sera
elfla receptor/a elfla encargado/a administrativo/a, quien deberd derivarlc al/a la
Secretario/a Regional Ministerial, o al/a la Subsecretario/a, en el caso gue el/la uitimo/a
sea el/la denunciado/a, con copia al/a la Jefe/a Departamento Gestidn y Desarrollo de
Personas.

14.

Investigador/a

Funcionario/a designado/a por la Jefatura Superior de Servicio para desarrollar un proceso
de investigacion sumaria.

15.

Fiscal

Funcionario/a designado/a por la Jefatura Superior de Servicio para desarrollar un proceso
de sumario administrativo.

1e6.

Sanciones

Entléndase por sanciones las medidas disciplinarias de a) Censura; b) Multa; ¢) Suspension
del empleo desde treinta dias a tres meses, y d) Destitucion, establecidas en el Estatuto
Administrativo.

17.

Confidencialidad

El proceso de denuncia e investigacion de vulneracion a la dignidad de las personas,
incorpora como base fundamental el deber de prudencia y discrecin, especiaimente en
quien asume la responsabilidad de instruir el procedimiento de investigacién, tanto
respecto de su actuar en general, como respecto de los/as invelucrados/as y de la
informacién que tome conocimiento. De esta manera se deberd asegurar la privacidad y

reserva en el proceso.

Formulario v.2
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4. DEFINICIONES Y ABREVIATURAS.
18. | Imparcialidad 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, evitando todo tipo de discriminacidn, sea por género, orientacion sexual,
religion, origen étnico, discapacidad u otras de similar naturaleza.

19. | Probidad El principio de probidad administrativa consiste en observar, entre otras, una conducta
Administrativa funcionaria intachable, con preeminencia def interés general sobre el particular.
20. | Rapidez El procedimiento debe instruirse con celeridad, evitando tramites o diligencias

innecesarias, en consideracién a que la lentitud en el accionar disminuye la apreciacion
del grado de culpabilidad, menoscabando muchas veces los fines correctivos vy
reparadores que se persiguen, siempre con un pleno resguardo del derecho a la defensa
y al debido proceso.

21. | Responsabilidad La denuncia serd fundada. Cada persona que realice una denuncia debe efectuarla con
toda la seriedad que corresponde. La denuncia sin fundamento, respecto de la cual se
constatare su falsedad o el &nimo deliberado de perjudicar al/ala denunciado/a, acarreard
las responsabilidades y sanciones gue la ley sefiale.

22. | lgualdad de Género Entendida como igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de las mujeres
y los hombres, que se garantizaran a través de mecanismos equitativos que considere un
trato equivalente en cuanto a los derechos, los beneficios, las obligaciones y las
oportunidades.

23. | Vviolencia Desde la jefatura hacia un/a subordinado/a. si buen podria darse el caso de que el/la
organizacional vertical | acosador/a tenga més de una victima, suele tratarse sélo de una persona que ha sido
descendente aislada y estigmatizada por la jefatura, en complicidad con el silencio de sus pares.

24. | Violencia Desde los/as subordinados/as hacia la jefatura. En este caso ya que siempre se reguiere
organizacional vertical | de “poder” para acosar, suelen ser grupos de subordinados/as confabulados/as para
ascendente hostigar a la jefatura, sdlo asi alcanzan a invertir las fuerzas que se desprenden de la

estructura organizacional.

25. | Viclencia
organizacional
horizontal

Se da entre pares o grupos de pares. En este caso, ya que siempre se requiere de “poder”
para acosar, suelen ser grupos los que cometen el hostigamiento.

5. DOCUMENTOS DE REFERENCIA.

Constitucién Politica de Chile, Artfculo 192, nimero 1, que establece el “derecho a la vida y la integridad fisica y
psiquica de las personas”.

Decreto con Fuerza de Ley 1-19653 de 2001, fija texto refundido, coordinado v sistematizado de la Ley N# 18.575,
Orgénica Constitucional de Bases Generales de la Administracién del Estado.

Ley 20.005 de 2005, sobre Acoso Sexual, Cdigo del Trabajo.

Ley 20.607 de 2012, sobre Acoso Laboral, Ministerio del trabajo y Previsién Social.

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

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

Ley 20.955 de 2016, perfecciona el Sistema de Alta Direccién Publica y fortalece la Direccién Nacional del Servicio
Civil.

Declaracion sobre la Eliminacion de la Violencia contra la Mujeres, Resolucién N2 48/104 de 20 de diciembre de
1993, de la Asamblea General de la OEA.

Oficio Presidencial 001 de 2015, Instructive Presidencial sobre Buenas Practicas Laborales en Desarrollo de Personas
en el Estado.

Oficic Presidencial 006 de 2018, Instructivo sobre igualdad de oportunidades y prevencién y sancién del maltrato,
acoso laborat y acoso sexual en los ministerios y servicios de la administracién del Estado.

1.

T LS I ol bl

10.

Formulario v.2
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5. DOCUMENTOS DE REFERENCIA.

Resolucién 1 de 2017, del Ministerio de Hacienda, aprueba Normas de Aplicacién General en materias de Gestion y

11. Desarrollo de Personas.

12 Orientaciones para la elaboracidn de un Procedimiento de denuncia y Sancién del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual,
" | Rectoria en Gestidn y Desarrollo de Personas det Servicio civil, 2018.

13, Guia Perspectiva de Género en Planes de Prevencion y Procedimientos de Denuncia, Investigacion y Sancion de

Maltrato, Acoso Laboral y/o Sexual, Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, 2018.

Formulario v.2



—— T . X Cédigo:  GDP-DPER-P2
Ministerio de Bienes Nacionales 2
© Ministerio de Version: 4
Bienes Procedimiento Fecha: 13-08-2019
Maciconales . . - e
n n e Maltrato, Acoso Laboral ..
Denuncia, Investigacidn y Sancién d Pagina 6 de 16
y/o Sexual

MODO DE OPERACION.

GRH-DPER-P2.F1
Formutario Denunda
Maltrato, Acoso Laboral

y/o Sexual

GDP-DPER-P2.F2 Lista de
verificacdn para declarar
admisible denunciade

maltrato, acosoiaboralyo
sexual

Elaborarypresentar
denuncia

Recibir denuncia
(3 dias)

Evaluarladenuncia
(3 dias)

Comunicrdesestimacién
de la denuncia

FIN

La vietma o un/a terozrofa que haya tomado
concdmients de los hedchos que tengan
ca d cter de mattrato, acoso laboral y/o sexual,
pueden denundar utilizando el formulario
dispuesto en intranet ministedal dingiéndolo
alfa la Subsecretariofa o Secretariofa Regional
Ministenal, en el cso de fundonarosfas
regionales.

la denunda debe ser entregada alfa la
receptor/fa correspondiente.
Denuncia Maltrato, Acosc Laboral
y/oSexusl

Redbe denunda, entrega copia de recepddn
al/fa la denundante y expli@ etapas del
pProcesc.

Envia dentro de los 3dias siguientes a recibida
la denuncia a [a autoridad correspondiente.
En cso que eifla rewmptorfa sea elfla
enamrgado/a administrativo/a, deberd envar
copia de la denunda alfa la Jefe/a del
Departamento te Gestion y Desarrollo de
Personas.

En caso que el/la denundante solidte gue la
denunda sea conodda por la Asodaddn de
Fundonarios, notificard a Ja agrupaddn
gremial sobre la exstenda de la denunda
mediante Oficio Reservado.

-Copia Denuncia Maitrato, Acoso

Laboraly/o Sexual.
- Oficio Reservado infarmando
existanciade denuncia

Evalia la admisibilidad de la denunda, segun
los criterios estableddos en Llsta de
Verficaddn, dentro del plazo de 3 dias desde
recibida. De no existr pronundamiento, se
entenderd por admitida la denunda vy
procederd ingtrucd6n de prOCRSO
administrativo.

Lista de verificadidn para declarar a dmisible
denuncia de maltrato, acoso laberaly/o

sexual

Envia Ofido Resenado GABS alfa la
denundante, con  pia la  Jefatur
Deparamentc Gestién y Desarrolle  de
Personas ya la Asadadidn de Fundonarics, €n
el caso que se haya solidtado la comunicadon
de ésta en la denunda, indicando las razones
de desestimacion.

Sin perjuido de lo anterior, el/la denundante
podrd recurir a Contmloria Generml de la
Republica, confarme a tasreglas generales.

Oficio GABS Reservado desestimacion de

denuncia

-Denundante

- Jefe/a Departamentc
Gestién yDesarroliode
Personas
-Encargado/a

Ad ministrativofa

-Subsecretario/a

- Secretariofa Regional
Ministerial

-Subsecretario/a

-Secretario/a Regional
Ministerial

Formulario v.2
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Instruirproceso
investigativo

Dictar Acto Administrative
gue instruye proceso
{10 dias}

X

Desarrollar proceso
investigativo
{Max. 60 dias)

Recibirinforme fiscal

Sobreseerproceso
investigativo

Instruye proceso  disdplinaric  segin lo
dispuesto en articulos 126 al 145 del Estatuto
Administrativo.

El Departamento de Gestion de Personas en
conjunto con la jefatura correspondiente
deberd ejercer fas medidas necesasras para
restaurar un dima faboral saludable y de
mutuc respeto en el drea afectada.

Oficia GABS Reservado instruyendo

procesoinvostigativo

Confecdona y tramita acio administrativo que
inida proceso investigativo, dentro de los 10
dfas siguientesa redbida la instruceidn,
Notifim a fundonario/a que es asignado/a
coma investigador/a o fisal, elfla cual debe
contar con la idoneidad requerda para llevar
un proceso de maltrato, acso laboral y/o
sexual.

Resoluddn queinstruye proceso

Ejecuta proeso Inwestigative segin o
dispuesto por la normaiiva legal vigente y
sugiere aplicaddn de medida disdplinana o
sobreseimiento del proceso, segln
correspanda, no pudiendo extenderse mas alla
de 20diasy60de prorroga mixima.

Sdlo el Ala investigador/a o fiscal podra sclidtar
dedaradones o los framites que estme
convenienta pare determinar la
respansabilidad administrativa que se le pueda
asignar a ios/as fundonarics/as
involucrados/as.

Ademas, podrd establecer medidas
precautorias para la protecddn de los/fas
involucrados/as.

Redbe y esiudia la vista del/de Ia
inwestigadorfa o fiscal. Estos antecedentes
seni@dn para atrbuir las responsabilidades

administrativas a el/laflos/las
fundonariofafosfas involucrado/a/osfas, si
corresponde.

De no estableerse  responsabilidades

administrativas, la auteridad correspondiente
Instruird  cerrar 2l procese  investigativo,
enviando copia del acto administrtivo a

el/la/l osfias fundonario/a/os/as
involucradofa fos/as y alfa la lefefa
Departamento Gestion y Desarmllo de
Personas.

Resoluddnquesobresee proceso

- Subsecretaric/a
-Secretaric/a Regional
Ministerial

- Divisidn Juridica
-Encargado/a luridico/a

-Oficinadepartesy
archivas

- Investigador/a o Fiscal

-Subsecretariofa

-Secretario/z Regional
Ministerial

-Subsecretaricfa

-Secretario/a Regional
Ministerial

Formulario v.2
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GDP-DPER-P2-F3
Formulario Informe

Ejecutivo

Aplicarmedida
disciptinaria

h 4

Toma derazén
del acto
administrativo
que aplica
medida
disciplinaria

v

Definir acciones
de mitigacidn

{5 dias}

h 4

Informar resultados delas
acciones de mitigacién a
Jefe/aSuperior
(5dias)

h 4

Reportarevaluacidndela
aplicaciéndel
procedimiento

En &l mso de demostrarse responsabilidades
administrativas atribuibles a fundonariosfas
del Servido, elfla lefefa Superior del misme
dicad acto administrativo que apligue las
medidas discplinanas estableddas en el
Estatuto Adminisirativo, la que serd enviada a
Contraloria Generml de |a Republia parm el
tramie de toma de razon y posterormente
notificada mediante copia a elfa/los/las
fundonariofa/fos/as involucradofa/osfas ya la
lefature del Departamento de Gestign vy
Desarrollo de Personas.

Resoluddngue aplica medidafs)
disciplinaria{s)

Toda aplicatidn de medida disdplinaria debe
ser tomada de razén por el érgano contralor,
guien una vez realizado este proceso, remitid
al Servdo el acto administrative para notificar

a elflajlos flas fundonaric/fafosfas
involucrado/afosfas vy a la Jefatum del
Departamento de Gestion y Desarrolio de

Personas. i \
Resoluddn, tomadade razdn

Dentro de los 05 dias siguientes de emitido el
acte administrative que aplia medida
disdplinaria, en conjunte con la jefature del
drea desde donde surge la denunda, se
planifica acdon/es de mitigaddn
correspondiente/s.

El tiempo de apliadén de las accones
dependerd de la naturaleza de lasmismas.

informe Ejecutivo

Dentro de los 05 dias siguientes 2 finalizada |a
implementadon de las acdones de mitigaddn,
reporia la aplidén y condusiones a
Subsecretarin/a y/o Secretario  Regional
Ministerial correspondiente.

[ Oficio GABS informa resultados aplicacion de

las acciones de mitigacion

Reporta la evaluadén de la apliadidn del
presente procedimiento a la Direcd én Nadonal
del Senido Cl, por los medios que ésta
establezca.

- Subsecretario/a

- Contraloriz General de
la Republica

- lefe/a Departamento
Gestién yDesarroliode
Personas

-Jefe/ade equipo objeto
de intarvencidn

- Jefe/a Departamente
Gestton y Desarrollo de
Personas

- Jefe /a Departamento
Gestidn yDesarrollode
Personas

Formulario v.2
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6. OBSERVACIONES.
El Ministerio de Bienes Nacionales {MBN) rechaza y repudia toda accién o hechos que se relacionen con la vulneracidn de

la dignidad humana, por lo que promoverd, por medio de programas de prevencién, el buen trato y mejoramiento de las
relaciones interpersonales entre Funcionarias, Funcionarios y/o Personal vinculado al MBN. Al mismo tiempo, incorpora
el enfoque de género como un pilar fundamental en la promocién de ambientes laborales saludahbles, fortaleciendo de

asta forma la sana convivencia entre funcionarias y funcionarios.

Este procedimiento ha sido elaborado para facilitar el cumplimiento de la obligacién de denunciar a la autoridad
competente los hechos de cardcter irregular, especialmente, a aquéllos que contravienen el principio de Probidad
Administrativa, tal como se indica el Estatuto Administrativo, titulo de [as Obligaciones Funcionarias, Articulo 61, letra K.

La ley N2 18.575 “Orgénica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estadc”, establece en su Articuio
529 |a obligatoriedad de dar estricto cumplimiento al Principio de Probidad Administrativa, el cual ordena: “"Observar una
conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal de fa funcion o cargo, con preeminencia del interés general
sobre el particular. Su inobservancia acarreard las responsabilidades y sanciones que determinen la Constitucion, las leyes

y el pdrrafo 42 de este Titulo, en su caso”.

El Estado de Chile, a través del Poder Legislativo, ha establecido que, entre las conductas que atentan cantra el principio
de Probidad Administrativa, existen algunas que se consideran especialmente graves. Estas son aquellas que “atentan

contra lo dignidad de las personas”.

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

Acciones para hacer efectiva la denuncia, de acuerdo a lo establecido en el articulo 90 B del Estatuto Administrativo:

1. Ladenuncia debera formularse por escrito y firmada por el/la denunciante.
2. ladenuncia debera ser fundada y cumplir los siguientes requisitos:

a) Identificacién y domicilio del/de la denunciante.

b) Narracién circunstanciada de los hechos.

¢) Laindividualizacion de quienes los hubieren cometido vy 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 le sirvan de fundamento, cuando ello sea
posible.

Las denuncias que no cumplan con lo prescrito anteriormente podrén entenderse por no presentadas.

4. Elservicio dispone que la recepcién de denuncias se realizard mediante la Jefatura del Departamento de Gestién
y Desarrollo de Personas, o del Encargado/a Administrativo/ en las Secretarias Regionales Ministeriales, figura
complementaria a la Oficina de Partes, que ya tiene ese rol entregado por el Estatuto Administrativo. Su funcién
es exclusivamente canalizadora, no correspondiéndole tomar conocimiento del contenida de las denuncias y
menos pronunciarse al respecto. El receptor debera registrar la recepcién de la denuncia y entregar copia del
registro al denunciante, a fin de garantizar el cumplimiento efectivo de los plazos de respuesta.

5. El/la Subsecretaric/a tiene un plazo de 3 dias hdbiles para resolver si tendra por presentada la denuncia. Si
transcurrido dicho término no ha habido pronunciamiento, la denuncia se tendra por presentada.

6. Sila denuncia presentada cumple con los requisitos expuesto en el punto 2, se recomienda a la autoridad de
servicio iniciar el sumario administrativo para determinar las posibles responsabilidades administrativas
involucradas, particularmente aquellas que pudiesen atentar contra el Principio de Probidad Administrativa, y
muy especialmente, aguellas que puedan implicar atentados a |a dignidad de las personas.

7. Una vezformalizada la denuncia, si ésta es acogida o entendida como presentada, la Jefatura Superior del Servicio
deberd instruir a un/a Fiscal y Actuario/a para la apertura de un procedimiento disciplinario, con la finalidad de

w
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6. OBSERVACIONES.
investigar los hechos denunciados, establecer las responsabilidades y proponer la sancidn correspondiente a |as
conductas que logren ser acreditadas.

8. Sin perjuicio del resultado del procedimientc administrativo, el Departamento de Gestién y Desarrollo de
Personas, en conjunto con la jefatura correspondiente, deberd ejercer las medidas necesarias para restaurar un
clima laboral saludable y de mutuo respeto en el drea afectada, como por ejemplo, reuniones periodicas entre
las jefaturas responsables y los/as Funcionarias y Funcionarios con la finalidad de tratar estas tematicas y las
mejores formas de prevenir y erradicar las conductas lesivas al clima laboral. Por otro lado el/la investigador/a o
fiscal designado/a tendra todas las facultades para establecer medida precautorias y de proteccion a la victima.

9. De la misma forma, se generara al mes de marzo de cada afio un plan de prevencidn de acciones de violencia
organizacional, el que se aplicard abordando medidas precautorias fales como el decalogo del buen ftrato,
acciones formativas y de sensibilizacion mediante los medios de comunicacién interna gue disponga el Ministerio
de Bienes Nacionales. Este plan involucrard a los/as funcionarios/as, receptores/as de denuncias e
investigadores/as o fiscales.

Es necesario definir los conceptos que utilizaremos en este documento, y que darédn cuenta de qué son estos fendmenos
y cuando se esta frente a una situacion del tipo, para garantizar el irrestricto respeto a la dignidad humana, eliminando
todo trato prepotente, irrespetuoso o discriminatorio al interior de la Administracién Pablica y adoptar medidas destinadas
amantener un ambiente de trabajo de mutuo respeto entre hombres y mujeres, promoviendo ambientes laborales sanos.

Conductas que vulneran la dignidad de las personas

Al referirnos a conductas que vulneran la dignidad de las personas, habiamos de un concepto amplio llamado violencia
laboral o violencia en el puesto de trabajo. Existen miiltiples conceptualizaciones utilizadas para distintas manifestaciones
que corresponden al mismo fenémeno: mobbing, acoso psicoldgico en el trabajo, psicoterror laboral, acoso moral,
victimizacién laboral, supervisién abusiva, terror psicoldgico, hostigamiento laboral, bullying [aboral, maltrato, acoso
sexual y acoso laboral.

Corresponde a un fenémeno multicausal, pudiendo ocurrir por razones culturales, organizacionales, politicas, entre otras,
en que se presentan actitudes hostiles contra una o varias personas, cuyos efectos son negativos para quien los padece;
acttia 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 sindnimo de
lerarquia. La asimetria de poder significa que una persona profesa mayor poder contra otro/a/os/as, provocando
diferencias donde una o varias personas ejercen dominacién contra otro/a/os/as.

Constituye una alta fuente de discriminacidn y de estigmatizacion, ya que afecta tanto a victima como a victimario/a: sino
se comprueba el hecho, siempre quedara la sospecha que el/la 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 la idea
o el prejuicio de que era una persona sensible o conflictiva, o podria pensarse que [a supuesta victima deliberadamente
formuld una denuncia irresponsablemente o infundada.

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

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, ya que cuando se producen los equipos de trabajo y toda la arganizacion en su conjunto
se ve involucrada y dafiada. '
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6. OBSERVACIONES.

Maltrato Laboral

Si bien el concepto de acoso es el mas utilizado y tematizado, no debemos olvidar que existe otra manifestacién de
violencia organizacional que no esta tipificado ni existe normativa que lo sancione como tal: el maltrate iaboral.

Constituye un atentado a la dignidad de una personay aligual que acoso laboral es una conducta gue constituye agresion,
puede ejercerlo una jefatura, un par o un conjunto de compafieros/as de trabajo. El efecto de esta accidn agresiva puede
ser el menoscabo y humillacidn, causado por acciones discriminatorias u otras que vulneren sus derechos fundamentales.

cuando hablamos de maltrato laboral nos referimos a las siguientes conductas més comunes:

Lo anterior, se resume en la siguiente tabla:

La conducta violenta es generalizada ya que no existen distinciones frente a la "victima”, sino mds bien la conducta
es para todos/as por igual, lo que podrfa atribuirse a problemas de habilidades interpersonales o falta de
habilidades sociales. Sin embargo, no importando la causa de [a conducta, tenemos gue centrarnos en el dafio
que provoca el maltrato y lo complejo de esta accion, por tanto la gestién que se realice para controlar, evitar y
mitigar estos comportamientos serén esenciales.

La accién es evidente, debido a que cuando nos referimos a conductas de maltrato estamos frente a acciones que
no son encubiertas, vale decir, que se realizan sin importar si existen testigos, sin importar contexto ni lugar,
pareciera que el/la agresor/a no quiere ocultar su accionar, ya que lo mas probable es que no leimporte o que la
conducta estd naturalizada en la persona, entonces no es cuestionada por quien la ejerce.

No existe un objetivo comin que esté detrds de una conducta de maltrato laboral, ya que no se relaciona con
desgastar a la victima y en el dltimo caso que se vaya de la organizacién como sucede en el caso de acoso laboral.
Al estar frente a una accién del tipo maltrato, la agresidn es esporadica ya que como no se tiene una victima ni
un objetivo comun, podemos pensar que el/la maltratador/a se encuentra de buen animo y no grita ni insulta a
nadie, luego al dia siguiente tiene un mal momento lo que detona su malestar, violencia y humillacién a otros u
otras.

El maltrato afecta la dignidad de las personas al igual que el acoso laboral, constituye una accién grave que
degrada a las personas quienes lo padecen y gue debe ser tratado con la misma importancia y complejidad de
otras conductas violentas.

Frecuentemente estd asociadas a las discriminaciones y prejuicios de género. Por ejemplo: 1} no considerar las
opiniones de las funcionarias o contratadas a honorarios minimizando su aporte; comentarios denigrantes u
ofensivos respecto de fas mujeres de manera ocasional; reaccionar de manera desproporcionada y magnificar
situaciones problemdticas cuando las involucradas son mujeres; poner trabas o no hacer expedito el uso de
permisos relacionadas con maternidad o paternidad.

Maltrato laboral Acoso laboral
Es una conducta generalizada Es una conducta selectiva
La accidn es evidente La accion es silenciosa
No tiene un cbjetivo especifico Su objetivo es desgatar a la victima
La agresién es esparadica El hastigamiento es reiterado
Afecta la dignidad de las personas Afecta la dignidad de las personas

Acoso Laboral

Respecto al Acoso Laboral, la ley N° 20.607, publicada el 8 de agosto de 2012, tipifica la conducta y modifica el Cédigo del
Trabajo, el Estatute Administrativo y el Estatuto Administrativo para funcionarios municipales, sancionando [as practicas

de acoso laboral.
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6. OBSERVACIONES.

Contrario a lo anterior, estamos frente a una conducta del tipo acoso cuando “los hostigamientos son periddicos realizados
en el lugar del trabajo con ia finalidad de humillar y marginar a un/a determinado/a trabajador/a, provocando, incluso, su
renuncia, muchas veces acompafada de dafios de salud como la depresion, estrés o ansiedad, ademds de trastornos
psicosomdticos”. Para facilitar la identificacién de las conductas del tipo Acoso Laboral, se han extraido algunos ejemplas
elaborados por el psicélogo espafiol ifiaki Pifiuel, quien si bien, opta por el concepto de Mobbing para organizar su modelo
de trabajo, genera descripciones conductuales aplicables a esta propuesta.

Ejemplos de conductas abusivas: sean comportamientos, palabras, actos, gestos y/0 escritos:

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

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

—  Sobrecargar selectivamente a [a victima con mucho trabajo.

—  Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

—  Quitar reas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas rutinarias, sin interés o incluso ningtn trabajo
que realizar.

—  Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo, sin decir nada al/a la trabajador/a.

_  Tratar de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra él/ella, con vistas a
estigmatizarle ante otros/as compaiieros/as o jefes/as.

- Ignorar o excluir, hablando sdlo a una tercera persona presente, simulando su no existencia (ninguneandolo/a) o
su no presencia fisica en la oficina o en las reuniones a las que asiste {como si fuera invisible).

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

~  Difamar a la victima, extendiendo por la organizacién rumores maliciosos ¢ calumniosos que menoscaban su
reputacion, su imagen o su profesionalisme.

—  Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras personas o a elementos ajenos a él/ella, como
la casualidad, la suerte, la situacion del mercado, etc.

—  Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones, etc,

—  Castigar duramente o impedir cualguier toma de decisiones o iniciativa personal en al marco de sus atribuciones.

—  Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los/as demas trabajadores/as, caricaturizdndolo/a
0 parodiando.

—  Animar a otros/as compafieros/as a participar en cualguiera de las acciones anteriores mediante la persuasidn, la
coaccion o el abuse de autoridad.

—  Ataques a la reputacion, a la calidad profesional, difusién de rumores, aislar a la persona impidiendo interrelacion
social, aprovechar la vulnerabilidad social y/o econdmica del/de la trabajador/a para impedir ejercicio de
derechos laborales {jefatura de hogar, familiares enfermos/as), entre otros.

Acoso Sexual

El acoso sexual es, sobre todo, una manifestacién de relaciones de poder y desigualdad de género, debido a que
culturalmente no se le ha asignado poder en este dmbito a la mujer, percibiéndosele en muchos casos como “objete

sexual”’.

La ley N° 20.005, publicada el 18 de marzo de 2005, tipifica y sanciona el acoso sexual y expresa en su definicion que las
relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona. Es contrario a ellas,

entre otras conductas, el acoso sexual.
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6. OBSERVACIONES.
Distinguiendo algunos conceptos que se desprenden de la definicién de Acoso Sexual, segtin lo que sefiala la normativa,
es posible mencionar lo siguiente:
a) Realizada por una persona:
~  Significa que el acoso sexual, incluye no solo el acoso de un hombre a una mujer, sino también la situacidn

contraria y entre personas del mismo sexo.
El acoso sexual puede ser considerado como una forma mas de discriminacion por razén del género, tanto
desde una perspectiva legal come en su concepto.

b) Sin consentimiento:
La falta de consentimiento es determinante para configurar el acoso sexual, es decir, cuando la persona

objeto de un requerimiento de caracter sexual responde y acepta por su propia voluntad, no puede alegar

posteriormente acoso sexual,

¢) Por cualquier medio:
Las conductas constitutivas de acoso no se encuentran limitadas a acercamientos o contactos fisicos, sino

que incluye cualquier accién del/de la acosador/a sobre la victima que pueda representar un requerimiento
de caracter sexual indebido.
d) Con amenaza de perjuicio laboral o las oportunidades en ef empleo:
- Se caracteriza porque el rechazo de una persona a esa conducta o su sumisién a eila es empleada explicita o
implicitamente como base para una decisién que afecta al trabajo de esa persona, como el acceso a la
formacién profesional o al empleo; continuidad en el empleo; promocién; salario; o cualquier otra decisién

relativa al empleo.
—  Se trata de una conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para quien la

sufre.

Para facilitar la identificacidn de las conductas del tipo Acoso Sexual, se presentan algunos ejemplos y descripciones
conductuales:

— Comportamiento fisico de naturaleza sexual {abrazos, roces con connotacién sexual): equivale a un contacto fisico
no deseado, que varia desde tocamientos innecesarios, palmaditas, pellizcos o roces en el cuerpo de otra persona,
al intento de violacidn y la coaccidn para las relaciones sexuales.

—  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, flirteos ofensivos, comentarios insinuantes u obscenos.
Estos comportamientos asignan a los/as acosados/as un papel de objetos sexuales en vez de colegas de trabajo.

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

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

Las manifestaciones de acoso sexual en sus diversas formas estdn asociadas a rasgos culturales y estereotipos
sexistas que aun prevalecen, a pesar de la masiva entrada de las mujeres a la fuerza de trabajo.

Otras conductas como el intento de violacién y la coaccién para la ohtencién de relaciones sexuales serdn tratadas como
delito.
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6. OBSERVACIONES.

Las acciones de mitigacién deberan tender al restablecimiento un ambiente laboral saludable. Es responsabilidad de la
Jefatura del Departamento de Gestién y Desarrollo de Personas liderar la planificacion y ejecucion de las mismas.

Con los resultados de la ejecucién de las acciones de mitigacién dardn origen a un informe ejecutivo que consolidara la
informacién. Es responsabilidad de la Jefatura del Departamento de Gestién y Desarrollo de Personas realizar dicho
informe, al mismo tiempo que debe ser informado, mediante oficio reservado, al/ a la Subsecretario/a de Bienes

Nacionales.

Sanciones

De encontrarse responsabilidad administrativa por medio de procesos disciplinarios derivados de una denuncia de
maltrato, acoso laboral y sexual, se aplicarén al/a la funcionario/a que corresponda las medidas disciplinarias propuestas
por el/la fiscal y aprobadas por la lefatura Superior del Servicio, contenidas en el Titulo V “De la responsabilidad
administrativa” del DFL N2 28 de 2004, texto que refunde, coordina y sistematiza la Ley N2 18.834, Estatuto Administrativo,
especificamente [o contemplado en los articulos 121 al 125. '

Entiéndase por sanciones las medidas disciplinarias de a) Censura; b) Multa; c) Suspensién del empleo desde treinta dias
a tres meses, y d) Destitucidn.

7. CONTROL DE REGISTROS

ALMACENAMIENTO NIVEL DE CRITICIDAD
TIEMPO DE
RESPONSABLE RETENCION MEDIO
EMISION / DE
RECUPERACI  SOPORTE
ON

PROPIETARIO DEL
ACTIVO DE
INFORMALION

POSI
LUGAR / DISIGC;S ¢

RESPONSABLE

DISPONI
BILIDAD

CONFIDENCI . INTEGRID

IDENTIFICACION
alpap ! AD

Denuncia Subsecretario/a Denunciante Permanente Archlve GABS / No apliea Reservada
DPER- Maltrato, Acoso / Nembre y Subsecretariofa
P2.F1 Laberal y/o Sexual techa
Na Oficio Resarvado Receptor/a de Retepter/a de Parmanente Papel Archivo / Ne aplica Raservada Media Media
aplica informando denuncia denuncia / Nombre v Departamento
existencia de fecha Geastidn y Desarrello
denuncia de Personas o Unidad
Agministrativa
S0P- Lista de Subsecretarlofa Subsecretariofa Permanenta Papel Archivo GABS } No aplica Reservada Media Media
DPER- veriflcaclon para / Nombre ¥ Subsacretaric/a
P2.F2 declarar admisible facha
denuncla de
maltrato, acoso
laboral yfo sexual
No Oficio GABS Subsecretario/a Subsecretario/a Fermanente Papel Archivo GABS / No aplica Reservada Media Media
aplica Reservado / Nombre y Subsecrataric/a
desestimacion de fecha
denuncia
No Oficio GABS Subsecratario/a Subseeretaric/a Permanents Papel Archivo GABS / No aplica Reservada Media Media
aplica Raservado { Nombra y Subsecretariofa
instruyando fecha
procesa
investigativo
No Resolucién gue Subsecretariofa Subsecretario/a Permanente Papel Archiva GABS / No aplica Reservada Media Media
aplica instruye proceso # Nombre y Subsecretariofa
fecha
No Resolucion que Subsecretario/a Subsacretariofa Permanente Papel Archivo GABS / No aplica Reservada Media Madia
aplica sobresee proceso fNombrey Subsecretario/a
fecha
Na Resolucién gue Subsecretariofa Subsecretario/a Permanente Papel Archive GABS / No aplica Reservada Media Media
aplica aplica medida{s) { Nombre y Subsecretario/a
discipknaria(s) fecha
GDFP - Informe Ejecutive Jefe/a Departamento lefe/a Dapartamenta Permanente Digital Carpeta compartida / Mo aplica Usa interno Media Media
DPER- Gastién y Desarrollo Gestién y Desarrolle J/ Nombray Jefe/a Departamento
P2-F3 de Personas de Persocnas fecha Gestién y Desarrollo
de Parsonas
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7. CONTROL DE REGISTROS

ALMACENAMIENTC NIVEL DE CRITICIDAD
TIEMPG DE

PROPIETARIO DEL

. RE LE E DISPOST

IDENTIFECACION ACTIVO DE ?;3:50’;}8 R TETCIGN Milz_lo LUGAR / Ildz ¢ CONFIDENCI INTEGRID DISPONI
INFORMACION RECUPERACI SGPORTE RESPONSABLE ALIDAD AD BILIDAD

ON

Ne Oficio GAES Jefe/a Departamento lJefe/a Departamento Permanente Papel Archivo Gestién y No aplica Use interno
aplica informa Gestion y Desarrolie Gestidn y Desarrollo { Mombre y Cesarrollo de
resultados de Personas de Personas facha Personas f Jefefa
aplicacion de las Departamenta
acciones de Gestién y Desarrollo
mitigacidn de Personas
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