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CONSEJO NACIONAL DE LA CULTURA Y LAS
ARTES

DEPTO. DE RECURSOS HUMANOS

Que, la Ley N° 19.891 de 2003 ha creado el Consejo
Nacional de ia Cultura y las Artes como un servicio
publico auténomo, descentralizado y territorialmente
desconcentrado, con personalidad juridica y
patrimonio propio.

Que, el Consejo Nacional de la Cultura y las Artes
tiene por objetc apoyar el desarrollo de las artes yla
difusion de la cultura, contribuir a conservar,
incrementar y poner al alcance de las personas el
patrimonio cultural de la nacién y promover la
participacion de éstas en la vida cultural del pais.

Que, los Servicios Publicos deben dar cumplimiento al
Instructivo Presidencial N° 02 de fecha 15 de junio de
2006, en cuanto a que cada reparticion debe contar
con un Cédigo de Buenas Practicas Laborales Sobre
No Discriminacion (CBPL), ef cual debe ser
materializado a fravés de un Pian Trienal de Buenas
Practicas, que incorpore y desarrolle las directrices
emanadas de este Instructivo Presidencial.

Que, una de las siete directrices del Cédigo de Buenas
Practicas- Laborales Sobre No Discriminacion (CBPL),
corresponde a la “Prevencion y Sancién del Acoso

.Laboral y/o Sexual en el Trabajo”

Que, mediante Memorandum N° 16-769 de fecha 15
de diciembre de 2008, el Jefe del Departamento de
Recursos Humanos presenta a la Jefa Superior del
Servicio para su aprobacién, documento denominado
‘Procedimiento de Denuncia, Investigacion y Sancién
del Acoso Laboral y Acoso Sexual del Consejo
Nacional de la Cultura y Ias Artes”,

Que, es necesario formalizar dicha aprobacién
mediante el presente acto administrativo

Estos antecedentes y lo dispuesto en la Ley 18.834 de
1989; Ley N° 19.891 de 2003; ef Instructivo
Presidencial N° 02 de fecha 15 de junio de 20086; la
Resolucién con Toma de Razén N° 196 de 2008 que
delega facultades en la jefatura del Departamento de
Recursos Humanos, y la Resolucién N° 1600 de 2008
de la Contraloria General de la Republica y sus
modificaciones



RESUELVO : ARTICULO 1°: APRUEBASE Y DIFUNDASE, mediante
los mecanismos institucionales correspondientes a todos
los/as funcionarios/as y trabajadores/as del Servicio, el
Procedimiento de Denuncia, Investigacion y Sancién del
Acoso Laboral y Acoso Sexual del Consejo Nacional de la
Cultura y las Artes, que pasa a formar parte integra del
presente acto administrativo de la manera que sigue:

PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA, INVESTIGACION
Y SANCION DEL ACOSO LABORAL Y ACOSO SEXUAL EN EL CONSEJO NACIONAL DE LA CULTURA
Y LAS ARTES

PRESENTACION

El Cédigo de Buenas Practicas Laborales (CBPL) se constituye como la ma&s moderna herramienta de
Gestién de Personas en las organizaciones de! Sector Publico y tiene como objetivo reafirmar el rol del
Estado como empleador, propender al mejoramiento de la calidad de vida de quienes trabajan en el Estado y
garantizar condiciones que promuevan la tolerancia Y no discriminacion en lo relativo al empleo.

En el marco del proceso de Modernizacién del Estado, el Codigo de Buenas Practicas Laborales se ha
asumido como un eje central para la renovacion de la politica de personal de ios funcionarios publicos,
posibilitando el desarrolio de los hombres y mujeres que trabajan en la Administracion Publica y concebir un
Estado de Personas al Servicio de las Personas.

En este sentido, el Cédigo de Buenas Practicas busca asegurar que las relaciones laborales se funden en un
trato compatible con la dignidad humana, erradicando toda conducta que apunte a lo contrario, como lo son
el Acoso Laboral y el Acoso Sexual.

Con este fin es que se presenta el Procedimiento para ta Denuncia e Investigacion de! Acoso Laboral y el
Acoso Sexual, que a su vez se constituye como una de las medidas contenidas en el Plan Trienal de Buenas
Practicas Laborales.

ASPECTOS GENERALES

El siguiente procedimiento, tiene por finalidad entregar orientaciones y especificaciones técnicas, propias de
un proceso de denuncia, investigacion y posterior sancion de las conductas definidas como Acoso Laboral y
Acoso Sexual. :

Teniendo en consideracién lo dispuesto en el Art. 1 de la Constitucién Palitica del Estado, lo prescrito en los
numerales 2 y 3 del Art. 19 de ese cuerpo legal, esto es Ia igualdad de todas las personas ante la ley y el
N°16 que garantiza la libertad de trabajo y prohibe cualquier forma de discriminacion en el trabajo que no se
funde en la capacidad e idoneidad personal, junto a la obligacion del Estado contenida en el Art. 5, de
respetar y promover los derechos esenciales que emanan de fa naturaleza humana, garantizados en la
Constitucion Politica como asimismo en tratados internacionales ratificados por Chile que se encuentran
vigentes.

Y de acuerdo a lo establecido en [a Ley N° 20.005 del 8 de Marzo de 2005, que tipifica y establece sanciones
para el Acoso Sexual.

AMBITO DE APLICACION

a) Este procedimiento es aplicable a todo el personal indistintamente de su calidad juridica, que depende del
Consejo Nacional de la Cultura y las Artes. Se usara cuando cualquier funcionario(a) se encuentre, desde la
perspectiva del Cédigo de Buenas Practicas Laborales, en la necesidad de que se acoja, investigue y
sancione una figura de Acoso Laboral y/o Acoso Sexual.

b) Sera incorporado como parte del Regiamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, del CNCA.

¢) Sera informado y difundido a través de todos los medios disponibles para el debido conocimiento de todo
el personal.

d) Sera incluido en el plan de induccién que se efectuara a los nuevos funcionarios del CNCA, gue ingresen a
partir del afio 2009.

DEFINICIONES

Para efectos del presente procedimiento se entendera:

* Por el(la) Denunciante: Funcionario(a) o empleado(a) que efectua una denuncia por acoso laboral ylo
acoso sexual.

¢ Por el(la) Denunciado(a): Funcionario(a) o empleado(a) respecto de quien se ha presentado una(s)
denuncia(s) por acoso laboral y/o acoso sexual.



* Por Denuncia: La relacion de hechos que constituyen el acoso laboral y/o sexual, debidamente registrada
en el Formato Tipo de Denuncia de acoso laboral y/o sexual.

s Por Acoso Laboral: Cualquier manifestacion de una conducta abusiva, especialmente los
comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos, que puedan atentar contra la personalidad, dignidad o
integridad flsica o psiquica de un funcionario, que pone en peligro su trabajo o que degrada su clima
laboral, ejercidas de manera permanente y sistematica.

* Por Acoso Sexual: Cualquier comportamiento, manifestacion, actitud y/o requerimiento que realice una
persona en forma indebida, por cualquier medio, de caracter o indole sexual, no consentido por quien los
recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral, fisica o psicolégica en el empieo.

OBJETIVOS

Este procedimiento tiene como objetivo establecer mecanismos formales para velar por la Igualdad de
oportunidades, de trato y no discriminacion en el empleo en el sector publico; Precaver y erradicar todo tipo
de discriminaciones; Garantizar igualdad de trato entre hombres y mujeres y el Mejoramiento de la calidad de
vida en el trabajo

Por ofro lado, existe un Principio de Probidad Administrativa, conforme al cual y para hacer efectivo su
cumplimiento, se requiere contar con medidas eficaces para denunciar los hechos irregulares, en especial el
acoso laboral y el acoso sexual, del que se tenga conocimiento sin temor a venganzas ni represalias.

En tal sentido, existe la Ley N°20.205/2007, que “Protege al funcionario que denuncia irregularidades y faltas
al principio de probidad”, cuyo objetivo fue introducir cambios en tal sentido al DFL N°29 de 2004, del
Ministerio de Hacienda, que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N°18.834 sobre el
Estatuto Administrativo.

Dicha ley regula el alcance del deber de denuncia de los funcionarios por delitos y hechos irregulares, el
procedimiento para hacerlo, las garantias que se otorgan al denunciante y las sanciones al funcionario que
utilice de mala fe esos mecanismos.

Antes de esta ley, nuestra legislacion establecia una obligacién de denuncia para los funcionarios, sin
disponer los derechos correlativos a dicha obligacion. Por ello, se llegé a la conviccidn de la necesidad de
dictar normas destinadas a proteger a los funcionarios que de buena fe, denuncien ante las instancias
regulares, los hechos que constituyen una falta de probidad realizados por algin funcionario publico.
Asimismo, se estimé imprescindible establecer sanciones para quienes hagan denuncias frivolas o de mala
fe.

INTRODUCCION AL TEMA DE ACOSO LABORAL Y ACOSO SEXUAL

Es deber de la autoridad administrativa, promover y proteger al interior del Consejo Nacional de la Cultura y
las Artes los derechos de los(as) funcionarios(as) a trabajar en un ambiente digno para desempefar sus
labores, en el que se asegure el respeto integro a su persona, razén por la cual se debe prevenir y/o
perseguir situaciones y acciones que pretendan menoscabar 0 desconocer esos derechos.

Este es un comportamiento negativo entre compafieros(as) o entre superiores e inferiores jerarquicos, a

causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataques sistematicos de modo directo o indirecto, por parte
de una o mas personas”. Y estara determinado por la profundidad de esta hostilidad y su sistematicidad.

PARTE | - ACOSO LABORAL

DEFINICION DE ACOSO LABORAL

No existe una sola definicion de lo que constituye el acoso laboral. Sin embargo, existe una vasta doctrina,
multidisciplinaria y contemporanea, que define las caracteristicas y alcances.

Ante la evidente dificultad de no contar con una definicién y como una forma de acotar este concepto, se
recuerda que la Real Academia Espafiola de la Lengua define acoso como “accion y efecto de acosar”, verbo
que a su vez significa “perseguir, apremiar, importunar a alguien con molestias o requerimientos”.

En términos generales, puede decirse que el acoso en el trabajo esta constituido por las acciones reiteradas
y sostenidas de hostigamiento, que perduran por un largo perfodo de tiempo que atentan contra la dignidad,
salud o integridad de algan trabajador o trabajadora. Se trata de un ataque sistematico y reiterado contra la
autoestima de una persona en el trabajo, para hacerlo sentir excluido, maitratado o subvalorado.

Habitualmente el acoso laboral persigue hacerle intolerable a la victima el permanecer en su trabajo,
presionandola para que lo abandone. No es necesario que se verifique la renuncia para que exista una
situacion de hostigamiento. También es comun que el acoso laboral se traduzca en un ataque directo a
alguna o algunas personas en el trabajo con el fin de hacerios desistir de ejercer un derecho legitimo,
participar en un sindicato u obtener una promocion a un mejor puesto de trabajo.

Algunas conductas que son constitutivas de acoso en el trabajo, entre otras:



* Acciones contra la dignidad y el estatus de un trabajador o trabajadora, que socaven su autoestima o
busquen subvalorarlo, como descalificario personalmente en forma constante e injustificada; criticarlo
arbitrariamente; inmiscuirse y criticar su vida privada; asignarle tareas inutiles o que sean contrarias a su
dignidad o conciencia; etc.

¢ Ataques propiamente tales contra un trabajador o trabajadora, ya sea mediante insultos, persecucion,
hostigamiento, humillacién, acusaciones falsas o ataques a su reputacion.

Tipos de Acoso Laboral

En cuanto al &mbito de ocurrencia claramente se distinguen dos tipos de acoso laboral:

* Acoso laboral Horizontal: Es aquella que se produce entre funcionarios de un mismo rango o jerarquia,
entre quienes no existe una relacién de dependencia en funcion de la aplicacién del principio de autoridad
que pueda caracterizar esas relaciones.

¢ Acoso laboral Vertical o Jerarquico: En esta categoria esta presente la diferencia jerarquica entre el
acosador y la victima, siendo el elemento de Ia jerarguia involucrado el que incide con mayor fuerza en ei
efecto deseado a través de las acciones que se despliegan para conseguir el objetivo que subyace bajo el
acoso laboral.

La distincién entre ambos tipos de acoso no es menor toda vez que, en el acoso laboral vertical, el elemento
de la jerarquia, poder de mando o autoridad puede generar en la victima una mayor sensacion de
indefension ante la evidente desigualdad que importa tener u ostentar esa jerarquia, poder de mando o
autoridad.

SITUACIONES ESPECIFICAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO LABORAL

Se consideraran como conductas de Acoso Laboral, entre otras, las siguientes, siendo un elemento de la
esencia que estas conductas deben ser reiteradas en el tiempo, es decir, jamas hechos aislados pueden
constituir hipotesis de acoso:

1. Limitar el contacto social de un funcionario(a) con sus compafieros de trabajo. Entre otras conductas
de destacan:

- Alejar, de manera intencionada, a uno o mas funcionarios(as) de sus compafieros de trabajo;

- Realizar amenazas al entorno de trabajo para que no entablen conversacion con uno 0 mas
funcionarios(as);

- Difundir rumores con el fin de desprestigiar y aislar a uno o mas funcionarios(as) del resto de sus
compafieros de trabajo;

- Restringir a uno o mas funcionarios(as) la posibilidad de hablar dentro del espacio de trabajo, y

- Cambiar de manera arbitraria, y sin Justificacion, la ubicacion de un funcionario(a), separandole del resto.

2, Desprestigiar a uno o mas funcionarios(as) ante sus compafieros de trabajo. Entre otras conductas
se destacan:

- Generar y/o mantener rumores respecto a situaciones laborales y/o personales que afecten la integridad y
dignidad de uno o mas funcionarios(as);
- Juzgar el desempetfio de uno o mas funcionarios(as) de manera ofensiva.

3. Desacreditar la capacidad profesional y laboral de uno o mas funcionarios(as) dentro de la
organizacién. Entre otras conductas se destacan:

- Asignar, de manera intencionada, trabajos menores que no tengan relacion directa con las actividades del
funcionario(a), o que estén dirigidos a menospreciar a uno o mas funcionarios(as) dentro del grupo de
trabajo;

- Asignar tareas sin sentido y/o degradantes a uno o mas funcionarios(as) dentro del espacio de trabajo;

- Pregonar una mala imagen de uno o mas funcionarios(as) frente a los compafieros de trabajo, y

- Obligar a uno o mas funcionarios(as) a ejecutar tareas en contra de la moral y las buenas costumbres.

4. Atacar la vida privada de uno o mas funcionarios(as). Entre otras conductas se destacan:

- Criticar permanentemente la vida privada de uno o mas funcionarios(as);

- Acoso a través de cualquier medio de comunicacién a uno o mas funcionarios(as);

- Burlarse de las discapacidades de uno o mas funcionarios(as);

- Atacar las actitudes y creencias politicas de uno o mas funcionarios(as),

- Atacar las actitudes y creencias religiosas de unc o mas funcionarios(as);

- Burlarse de la nacionalidad de uno o mas funcionarios(as);

- Atacar y/o burlarse de las actitudes y conductas relacionadas con la orientacion sexual de uno 0 mas
funcionarios(as);



- Burlarse sobre el aspecto fisico de los funcionarios(as); y
- Atacar y/o burlarse de las creencias culturales de los funcionarios(as), de su origen racial o étnico.

5. Violencia psicolégica y verbal a uno o mas funcionarios(as) pertenecientes al CNCA. Entre otras
conductas se destacan:

- Gritar y/o insultar a uno o mas funcionarios(as),

- Amenazar verbaimente a uno o mas funcionarios(as);

- Realizar gestos y/o amenazas de violencia fisica a uno o mas funcionarios(as);
- Propinar golpes menores y empujones a uno o mas funcionarios(as), y

- Propinar maltrato fisico (golpizas) a uno o mas funcionarios(as).

6. Cuaiquier otra accién que pueda atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o
psiquica de uno o mas funcionarios(as) que no haya sido mencionada en los puntos anteriores.

No serd considerado acoso laboral, las diferencias de opinién, disputas y conflictos, que surgen como
consecuencia de una natural diversidad que existe dentro de los grupos de trabajo y como parte de Ia
interrelacion entre los(las) funcionarios(as) en el ejercicio de sus funciones, o rifias aisladas en el tiempo.

PARTE Il - ACOSO SEXUAL

DEFINICION DE ACOSO SEXUAL

Et acoso sexual constituye una conducta ilicita no acorde con la dignidad humana y contraria a la convivencia
y vida intema del Consejo Nacional de la Cultura y las Artes, que vulnera los derechos tales como la
Integridad y Libertad personal, Trato Digno, Derecho al Trabajo, a la Igualdad y a la No Discriminacion.

Se entendera por acoso sexual cuando una(s) persona(s) realiza(n) requerimientos de caracter o indole
sexual a otra persona, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su salud fisica y/o
mental, situacion laboral, oportunidades en el empleo y/o estigmatizacion entre sus pares.

Toda “conducta o comportamiento abusivo, consciente y premeditado, reafizado en forma sistematica y
repetitiva que atenta contra la dignidad o la integridad psicolégica y/o fisica de! trabajador(a).”

El acoso sexual se puede presentar entre jefatura y subordinados o entre los mismos subordinados, por lo
que no es necesario la existencia de una relacién jerarquica entre acosador(a) y afectado(a).

Tipos de Acoso Sexual

Debido a las implicancias éticas, laborales y personaies que genera una conducta de esta naturaleza, y con
el objetivo de detectarla, es necesario considerar los siguientes elementos:

1) Comportamiento de caracter o indole Sexual.

2) No consentido por la persona a la que va dirigido.

3) Que incide negativamente en Ia situacion laboral o en la salud fisica y/o mental del afectado(a).
4) Que afecta el respeto a su honra y dignidad personal.

Por tanto, y sobre la base de estos elementos se diferencian dos tipos de Acoso Sexual :
a) Seglin como se manifiestan:

+  Comportamiento fisico de naturaleza sexua!
+ Conducta verbal de naturaleza sexual

+  Comportamiento no verbal de naturaleza sexual

*+  Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de !a persona en el lugar de trabajo

b) Segun la relacién entre victima y acosador:
* Acoso Horizontal: Es la conducta abusiva entre compaiieros de trabajo

* Acoso Vertical o Jerarquico: La conducta del abusador se resguarda en el hecho de poseer algin
poder sobre la situacién laboral de la victima.

SITUACIONES ESPECIFICAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL
e T ST LA LUNSTHTUTIVAS DE ACOSO SEXUAL

El acoso sexual suele manifestarse por medio de alguna de las siguientes formas:

a) Porchantaje: Se expresa a través de la exigencia formulada por un superior jerarquico, un
subordinado(a), o un compafiero(a) de labores para que se preste a una actividad de caracter o
Indole sexual con el objetivo de conseguir o conservar ciertas condiciones laborales, implicando un
abuso de poder.

b) Por intimidacion: Consiste en actitudes tales como invitaciones sexuales, solicitudes indebidas u
otras manifestaciones verbales, no verbales y fisicas de caracter o indole sexual, que tienen por
finalidad el coartar sin razén, la actuacién iaboral de una persona o crear un entorno de trabajo hostil,
a través de la intimidacion, el abuso o el acoso.



Se consideraran conductas de Acoso Sexual, manifestaciones como las sefialadas a continuacion:

1.- Promesas, implicitas o expresas, a la victima de un trato preferente y/o beneficioso, respecto a su
situacion actual o futura, a cambio de favores sexuales.

2.- Amenazas mediante las cuales se exija, en forma implicita o explicita, una conducta de carécter o indole
sexual no deseada por el afectado(a) que atente o agravie su dignidad.

3.- Uso de términos de naturaleza 0 connotacién sexual (escritos o verbales), insinuaciones sexuales,
proposiciones sexuales, gestos obscenos que resulten insoportables, hostiles, humillantes u ofensivos para el
afectado(a).

4.- Acercamientos corporales, roces, tocamientos u otras conductas fisicas de naturaleza o connotacién
sexual que resulten ofensivas y no deseadas por el afectado(a).

5.- Trato ofensivo u hostil por el rechazo de las conductas anteriormente sefialadas.

PARTE NI - PROCESO DE DENUNCIA E INVESTIGACION

Aspectos Generales

El procedimiento tiene por finalidad entregar orientaciones y especificaciones tecnicas, propias de un proceso
de denuncia, investigacion Yy posterior sancién de una conducta tipificada como Acoso Laboral y/o Acoso
Sexual.

DEL PROCEDIMIENTO DE LA DENUNCIA

De la denuncia

La denuncia propiamente tal debera constar por escrito, utilizando el Formato de Denuncia por Acoso Laboral
y/o Acoso Sexual que se adjunta como anexo del presente documento.

De como efectuar la Denuncia

¢ Todo(a) funcionario(a) que se considere victima de un acoso laboral y/o acoso sexual, podra denunciar por
escrito, el o los hechos que a su criterio son constitutivos de esta materia, mediante una comunicacion

¢ Si el(la) acusado(a) se desempefia en el Departamento de Recursos Humanos o alguna de sus Secciones,
la denuncia se interpondr4 ante el superior jerarquico, el(la) Subdirector(a) Nacional.

 Conforme el Formato de Denuncio por Acoso Laboral y/o Acoso Sexual, el(la) denunciante debera

identificarse con su nombre completo, cargo, dependencia donde trabaja, Cédula Nacional de Identidad e
indicar la fecha en que formaliza la denuncia.

» Debera efectuar una relacion clara y precisa de los hechos que motivan su denuncia, proporcionando la
mayor cantidad de informacién posible acerca de los mismos, en especial indicando fecha, hora y lugar en

que éstos se produjeron, individualizando a testigos, si los hubiere, tratando de evitar el emitir todo juicio de
valor o calificacién acerca de los mismos.

« Debera identificar a la persona o personas contra quienes se dirige su denuncia y los medios de prueba
que dispone para corroboraria.

e La falta de uno o mas de los requisitos explicitados debera ser ponderada por quien recibe la denuncia.

Del proceso de la Denuncia

Una vez recibida la denuncia por parte de la Unidad de Recursos Humanos o el(la) Subdirector(a) Nacional,
se deberd comunicar al Departarpento Jurldico del Consejo Nacional de la Cultura y las Artes, la que

DEL PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION
—e— e IV DE LA INVESTIGACION

Principios _formativos del Procedimiento de Investigacién de una denuncia por Acoso Laboral y/o
Acoso Sexual

El procedimiento de investigacién ante una denuncia por acoso laboral y/o acoso sexual tiene como
fundamento los siguientes principios formativos:




» Celeridad: La investigacion de Acoso Laboral y/o Acoso Sexual debera ser llevada a cabo con prontitud,
evitando la burocratizacion del proceso.

* ldoneidad: El encargado responsable de recibir la denuncia e iniciar la investigacion acerca de acoso
laboral y acoso sexual, debe tener las habilidades y capacidades pertinentes, que le permitan desarroliar
un trabajo de calidad, que asegura una investigacion responsable.

¢ Colaboracién: Es deber de cada funcionario(a) perteneciente al CNCA, colaborar, de manera amplia y
desinteresada, con la investigacion sobre una denuncia de acoso laboral.

* Responsabilidad: La persona que hace una denuncia debe actuar con responsabilidad, esto es denunciar
hechos efectivamente acaecidos.

De las etapas del Procedimiento de la Investigacién

* El procedimiento a seguir cuando se denuncie o detecte situaciones como las descritas en los titulos
precedentes, se regird por lo establecido en el presente documento, no obstante, para efectos
administrativos regiran las normas establecidas en el Estatuto Administrativo, teniendo presente, el respeto
y resguardo a la dignidad personal, la celeridad y el secreto.

* Sin perjuicio de lo anterior, se deberan adoptar las medidas de resguardo necesarias para la proteccién de!
© la denunciante, las cuales tendran un caracter transitorio y no se extenderan mas alla del tiempo que
dure la investigacion de los hechos denunciados.

* Tanto la denuncia como las diligencias que se practiquen y medidas preventivas que se adopten tendran el
caracter de reservadas y secretas, esto constituye una obligacién administrativa para aquellos funcionarios
que intervengan en el proceso. Esta obligacion tiene como objetivo salvaguardar la dignidad e integridad de
los involucrados.

* En cualquier caso, la investigacién debera concluirse en el plazo de 30 dias.

* La investigacion que se realice debera aclarar la veracidad o no veracidad de los hechos denunciados,
siguiendo los procedimientos establecidos por los articulos 119° y siguientes del D.F.L. N° 29 del Ministerio
de Hacienda que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.834/89.

e Una vez finalizado el procedimiento sumarial, si el(la) investigador(a) confirma la existencia de hechos
constitutivos de acoso laboral y/o sexual, procedera a recomendar las sanciones pertinentes establecidas
en el Estatuto Administrativo o el Caodigo del Trabajo, segun corresponda la condicién juridica laboral del
imputado(a), y atendiendo a la gravedad de los hechos.

* Si producto de la investigacion realizada se constatara que los hechos que motivaron la denuncia son
inexistentes o infundados, el(la) o los denunciantes seran sancionados(as) de acuerdo a lo establecido en
el D.F.L. N° 29 del Ministerio de Hacienda que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N°
18.834/89, o el Codigo del Trabajo, segun corresponda.

ARTICULO 2°: LA ENTRADA EN VIGENCIA DEL PRESENTE PROCEDIMIENTO ser4 a contar de la fecha
de la total tramitacion de la presente resolucion.
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Distribucién:
=  Gabinete Ministra Presidenta CNCA
+  Departamento de Recursos Humanos
»  Oficina de Partes



