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o o
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VINA DEL MAR,
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VISTOS,

Normas legales y reglamentarias, DFL N° 29, de 2004, lo dispuestoien la ley N° 18.575 Organica
Constitucional de Bases Generales de la Administracién del Estado, el Decreto con Fuerza de Ley N°
1/2006, que fija texto refundide, Coordinado y Sistematizado del Decreto de Ley N° 2763/79 y de las
leyes N° 18.933 y N° 18.469; la Resolucién N° 1.600/2008 de la Contraloria General de la Republica;
Decreto Supremo N° 140/2005 del Ministerio de Salud, que establece ‘el Reglamento Orgdnico de los
Servicios de Salud, vy en uso de las Facultades que me confiere el Decrieto Supremo N° 140 de 2005 y
decreto N° 08 de 2019, ambos del Ministerio de Salud, este dltimo'que me designa Directora del

Servicio de Salud Vifa del Mar Quillota. ‘ !

CONSIDERANDO,

1 Que, las conductas que afectan la convivencia laboral, especiélmente el maltrato laboral, el
acoso laboral y acoso sexual, son conductas contrarias a la dignidad dei la persona, por lo cual resulta
conveniente y necesario propiciar un ambiente laboral que evite el desarrollo de tales
comportamientos y, ademds, establecer mecanismos que permitan realizar en forma expedita y clara
las denuncias cuando tales conductas se produzcan, de conformidad a Ioi exigido por la normativa legal,
2.

Que, el Instructivo Presidencial sobre Buenas Préacticas Laborale% en Desarrollo de Personas en
el Estado del afio 2015 establece 3 ejes principales en la gestién de personas, siendo uno de ellos el gje
de Ambientes Laborales, desde el cual se establece que “las instituciones ptblicas deberdn desarroflar
acciones para generar ambientes laborales gue, basados en el respei“o y buen trato, favorezcan el
compromiso, motivacién, desarroflo y mejora de desempefio de las perscinas que en effos trabajon”,

3. Que, en dicho Instructivo se establece ademds que las instituciones publicas deberan

desarrollar un programa de prevencién del maltrato, acoso laboral y sexual, para promover ambientes
laborales saludables, considerando acciones de difusidon, sensibilizacién \f/formacién, entre otros,

4, Que, de acuerdo a las orientaciones técnicas del Servicio Civil y fSERNAMEG para la elaboracién
. de procedimientos de denuncia y sancién del maltrato, acoso iabora'l y sexual, la Subdireccién de
Recursos Humanos, ha -actualizado el procedimiento interno en esta materia, incorporando la
perspectiva de género en su contenido, es que dicto la siguiente:




RESOLUCION

1. APRUEBASE, el Proceédimiento De Denuncia, Investigacién ¥ Sancién Del Maltrato, Acoso
Laboral Y Sexual. :
2. CUMPLASE con la disposicién del inciso final del articulo 8° de la Resolucién N°7 de
Contraloria General de la Republica, transcribiendo integramente el Procedimiento De
Denuncia, Investagacmn Y Sancion Del Maltrato, Acoso Laboral Y Sexual y sus anexos que se
aprueba en este acto y cuyo tenor es el siguiente:
PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION DEL MALTRATO. ACOSO
LABORAL Y SEXUAL.
INTRODUCCION | 3
i
L ASPECTOS GENERALES DEL PROCEDIMIENTO 4
L.1. NORMATIVA VIGENTE ..coevorvirersranes :
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. ASPECTOS GENERAL%ES DEL PROCEDIMIENTO

1.1. Normativa Vigente.

El fundamento del presente procedimiento considera los siguientes cuerpos legales:

= Constitucién Politica de ia Republica de Chile, Articulo 5° inciso segundo, El ejercicio
de la soberania reconoce como limitacién el respeto a los derechos esenciales que
eémanan de la naturaleza humana. Es deber de los 6rganos del Estado respetar y
promover tales derechos, garantizados por esta Constitucion, asi como por los tratados
internacionales ratificados [:50:' Chile y que se encuentren vigentes; Articulo 19°, ndmero 1°
que establece el “Derechola /a vida y a Ja integridad fisica y psiquica de las personas™
numero 2° “la igualdad ante la fey” y ndmero 3° “la igual proteccién de Ia ley en el gjercicio

de los derechos”. 4° Ef respeto y proteccion a la vida privada y a la honra de Ja persona y
su familia.

* Ley N° 18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracién del
Estado, Articulo 52°, que !instruye el Principio de probidad administrativa, es decir, la
obligacion de observar una conducta funcicnaria intachable y un desempefio honesto y
leal de la funcion o cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular, ya que

las conductas constitutivas de acoso y maltrato representan una infraccion a este principio.

Ley N° 20.005, que tipifica v sanciona el acosc sexual e incorpora esta preceptiva para
toda relacién de trabajo, sea plblica o privada, modificando el Estatuto Administrativo, el
Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y el Cadigo de Trabajo.

= Ley N° 20.807, que tipiﬁcia el acoso laboral y modifica el Estatuto Administrativo, el
Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y también el Cédigo del Trabajo,
sancionando las practicas de acoso laboral.

» Ley N° 18.834* Estatuto Administrativo, que prohibe a todo/a funcionario/a realizar
cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demés funcionarios, se considerard como
una accion de este tipo el acoso sexual (Articulo 84 letra L) y realizar todo acto calificado
como acoso laboral (Aﬂicul¢ 84 letra M).

\

|
* Ley N° 20.609 que establece medidas contra la discriminacién, que mediante su articulo

15° incorpora modificacion:es en los articulos 84 lefra I) y 125 letra b) del Estatuto
Administrativo.

* Normas de Aplicacién Ge}.nera! N° 1 en materias de ambientes laborales y calidad de
vida, conforme a la facultaq establecida en el Articulo 2° letra q) de la Ley Orgénica de la
Direccién Nacional del Ser\ﬂicio Civil, contenida en el Articulo Vigésimo Sexto de la Ley N°
19.882. Publicadas en Diari? Oficial el 17 de octubre de 2017.

» Politica de Ambientes Lab}orales y Calidad de Vida, Politicas de Gestion y Desarrollo de
Personas, aprobada bajo Resolucion Exenta N° 7330, del 30 de octubre de 2018, que en
su item N° 8 se comprometg a disponer de mecanismos para el tratamiento de situaciones
de malfrato laboral, acoso laboral y acoso sexual, difundiéndolas y promoviéndolas en la
red hospitalaria y Direccién del SSVQ.

= Politica de Equidad de Gépero, Politicas de Gestion y Desarrollo de Personas, aprobada
bajo Resolucién Exenta N° 7330, del 30 de octubre de 2018, que en sus directrices se

4 Decreto con Fuerza de Ley N° 28 de 2004, del Ministerio de Hacienda, que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de
la Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo




INTRODUCCION

“Una sociedad integralmente desarrollada, se basa en que tanto ri'lujeres como hombres sean
reconocidos como sujetos de derechos y obligaciones, en igualdad de condiciones y sin
discriminaciones arbitrarias... el Gobierno de Chile, esta impulsando%y generando las condiciones
para ia plena incorporacion de las mujeres y su participacion en las instancias publicas y privadas,
en ambientes en que se respete su dignidad... fija como estandar de Fonvivencia la no tolerancia a
hechos que signifiquen violencia contra las mujeres y lesionan su dignidad” *

El Instructivo Presidencial de Buenas Précticas Laborales en Desarrqllo de Personas en el Estado
(IP /2015), busca que los Servicios PUblicos, incorporen procedimientos y orientaciones
especificas para dar cumplimiento a las normas que rigen el quehacer ptblico, especialmente para
evitar hechos de discriminacién, de malos fratos entre los funcionarios, generacion de ambientes -
laborales basados en el respeto y buen trato que favorezcan el compromiso, motivacion, desarrollo

y mejora de desempefio de las personas que en ellos trabajan”, y en consecuencia el cumplimiento
de los objetivos institucionales.2

Las leyes N° 20.005 y N°20.607, incorpora el acoso sexual y Iaiiaoral como comportamientos
prohibidos para todas las personas, conducta que expresamente ;se entiende en los términos

establecidos en el Estatuto Administrativo y el Cédigo del Trabajo, incluyendo . normas
antidiscriminacion. |

En este contexto, el Servicic de Salud Vifia del Mar — Quillota declara su compromiso en torno a
fortalecer la funcién puablica y contribuir a la modernizacién del Estadc!a, a través de sus Politicas de
Gestidn y Desarrollo de Personas, que permitan un mejor empleo pdblico, reconociendo el valor y
relevancia de la funcion publica. En particular por intermedio de? sus Politica especificas de
Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral, Reconocimiento Institucional y Equidad de
Geénero, busca aborda las diferentes problematicas a través de una revision continua de sus
proceso en materia de promocién, prevencién y resolutividad del buen trato, asi como las
herramientas de denuncia e investigacion de-situaciones del Maitq‘ato Laboral, Acoso Sexual y

Acoso Laboral con la finalidad de responder a las necesidades y desafios contantes de las
personas de la Institucion. ‘

El presente procedimiento tiene como objetivo facilitar herramie‘ntas institucionales que les
permitan denunciar a la autoridad competente los hechos de caréc’ger irregular, especiaimente, a
aquéllos definidos como acoso laboral, maltrato laboral y acoso sexual, consagrados
principaimente en el Estatuto Administrativo, en su articulo 84, letras 1) y m)®, ademas de entregar

orientaciones técnicas especificas, y que se hacen necesarias para la resolutividad efectiva de
dichas situaciones.

Finalmente, es necesario, sefalar que la Subdireccién de Gestién y Desarrollo de Personas del
Servicio de Salud Vifia del Mar-Quillota sera la instancia técnica de velar por la implementacion y la
aplicacion del presente procedimiento en toda la red asistencial, a fravés de un monitoreo y control
periddico a cargo de la Unidad de Buenas Practicas Laborales. '

1 . . . .
Dérésgglcggf;;resndencna] sobre Igualdad de Oportunidades ¥ prevencion y sancion del Malirato, aceso laboral ¥ acoso sexuzl, N°

2 Oflcio N°743/Servicio Civil, marzo 2015

3 g o e
IoArtc;cutq 84%.- Elfla funcionario/a este afectfn a las siguientes prohibiciones: 1) Realizar cual quier acto atentatorio a la dignidad de
- r?i ?mgg uncionarios/as. Se cor}s[derara come una accidn de este tipo el acose sextial, entendido segun los térrminos del

culo 2% inciso segundo, del Céddigo del Trabajo, y fa discriminacien arbitraria, segan! la define el articulo 2° de la tey que

establece medidas contra Ia discriminacion y Ley 20809. m) Realizar todo i : Ermi
: e : . acto calificado como aco b
dispons el inciso segundo del articulo 2° del Cédigo del Trabajo. 10 80080 aborsl en los tamincs que




compromete a Difundir la perspectiva de género, como una mi‘rada integrativa que permita
visibilizar las reiaciones de género en las relaciones laborales 1en la RED S8VQ, y con ello
tender al trato equitativo y no discriminatorio.
|
* Decreto Supremo N° 1.640, de! 11 noviembre de 1998,! Ministerio de Relaciones

Exteriores que Promulga la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia Contra la Mujer.

1.2. Compromiso Directivo ‘

El Servicio de Salud Vifia del Mar-Quillota, se compromete con el desarrollo de acciones
para generar ambientes laborales basados en el respeto, buen trato y la proteccion de
derechos fundamentales, promover sanos ambientes laborales y de adoptar las medidas
destinadas a mantener un ambiente de frabajo de mutuo respeto entre hombres y mujeres.

Para los efectos de su aplicacion es responsabilidad del(a) Director(a) de cada
Establecimiento, velar por el debido cumplimiento y aplicacion del presente procedimiento, sus
etapas y el resguardo por la confidencialidad de los hechos.

1.3.  Declaracién de Principios

El Servicio de Salud Vifia del Mar Quillota, declara como valor i'nstitucional que sustenta el

presente procedimiento el irrestricto respeto a la dignidad humana, la no discriminacién y la

igualdad de género. !

Consecuentemente, se adoptan los siguientes principios orientadofres:

Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacion incorpora el deber de prudencia
y discrecién, especialmente, en la autoridad a cargo de instruir el procedimiento de

investigacion, especificamente respecto de las personas inyolucradas (intervinientes vy
declarantes) ‘ ‘

Rapidez: El procedimiento debe instruirse con celeridad, evitando tramites o diligencias
innecesarias, en consideracion a que la lentitud en el accionar disminuye la apreciacién del
grado de culpabilidad, menoscabando muchas veces los fines correctivos y reparadores

que se persiguen, siempre con un pleno resguardo del derec;ho a la defensa y al debido
proceso, *

Responsabilidad: La Denuncia sera fundada. Cada persona que realice una denuncia
debe realizarla con toda la seriedad que corresponde. La! denuncia sin fundamento,
respecto de la cual se constatare su falsedad o el animo deliberado de perjudicar al
denunciado, podra ser objeto de medidas disciplinarias. '

Imparcialidad: Se debe asegurar que el procedimiento 'se caracterice por juicios
imparciales, objetivos y fundados, sin sesgos ni conductas esfigmatizadoras para ninguna
de las partes involucradas, evitando todo tipo de discriminacién, sea por ‘género,
orientacion sexual, religién, origen étnico, discapacidad u otras de similar naturaleza.

Colaboracién: Es deber de cada persona que se desempefie en el Servicio y que sea
requerida por la Fiscalia, colaborar con la investigacion, -aportando antecedentes e
informacién fidedigna, que pudiese contribuir en el proceso de investigacion.

|
Probidad administrativa: Consiste en observar, entre otras, una conducta funcionaria
intachable, con preeminencia del interés general sobre el particular.




= |gualdad de genero: entendlda 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 cportumdades”5 reconociendo las asimetrias de poder y las condiciones
desiguales de las mujeres. :

1.4. Objetivo General.

El presente procedimiento tien'e como objetivo promover el buen trato, ambientes laborales
saludables y respeto a la dlgmdad de las personas, facilitar a las personas herramientas que
les permitan denunciar a la autoridad competente los hechos de caracter irregular,
especialmente, a aquélios deﬁamdos como acoso laboral, malirato laboral y acoso sexual,
consagrados principalmente en el Estatuto Administrativo, en su articulo 84, letras 1) y m)¢,

ademas de entregar orientacioines técnicas especificas, y que se hacen necesarias para la
resoiutividad efectiva de dichasi situaciones.

1.5. Alcance o Ambito t}ie Aplicacion.

El presente procedimiento apliéa_a toda persona que trabaja o colabora en y para el Servicio
de Salud Vifia del Mar Quillota, cualquiera sea su calidad contractual, relacional o estatuto,
incluidas aquellas personas que se encuentran contratadas en la modalidad a honorarios,
compras de servicios, tercerizados, subcontratistas, becarios, estudiantes en practica,
docentes, voluntarias{cs) y en!genera!, toda persona que realiza tareas en forma directa o
indirecta para la Institucién, o por encontrarse en dependencias del Servicio de Salud Vifia del
Mar Quillota o con ocasién del trabajo.

= Terceros ajenos a ia Adininistracién y que hayan percibido las conductas de maltrato o
acoso. En estos casos, las denuncias se realizaran a través de la forma de un reclamo
en la Oficina de Informacién, Reclamos y Sugerencias, debiendo ser derivada a la

Direccién del establecitﬁiento por parte de la jefatura de dicha Unidad, para continuar
con el tramite sefialado en &l numeral 1.

Podran ser denunciados/as:

= Todas las personas que trabajan o colaboran en y para el Servicio de Salud de Salud
Vifia del Mar Quillota, Cualquiera sea su calidad contractual o relacional ¢ estatuto,
incluidas aquellas personas que se encuentran contratadas en la modalidad a
honorarios, compras de servicios, tercerizados, subcontratistas, becarios, estudiantes
en practica, y en general, toda persona que realiza tareas en forma directa o indirecta
para.la institucién.

» En aquellos casos en qiue no sea posible exigir la responsabilidad administrativa, de
igual manera se acOge«!ré la denuncia, y sera derivada ante quien corresponda de
conformidad al contrato, convenio o acto juridico que lo vincule o relaciona con el
Servicio de Salud, ente responsable de su contratacién o de su convenio asistencial
docente, que en todo caso debera informar del resultado de su gestion. Con todo, el

5 Instructivo Presidencial sobre Igualdad de| Oportunidades y prevencidn y sancién del Maltrato, acoso laboral y acoso sexual, N°
006 del 2018 !

§ Atticulo 84.- Elfla funcionario/a este afecto a las siguientes prohibiciones: |) Realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de
los demds funcionarios/as. Se considerara coma una accién de este tipo el acose sexual, entendido segin los téminos del
articulo 2°, inclsp segundo, del Cédigo del Trabajo, y la discriminacién arbitraria, segdn la define el articulo 2° de la ley que
establece medidas contra la discriminacién, y Ley 20609. m) Realizar todo acto calificado como acoso laboral en los términos que
dispone el inciso segunde del articulo 2° de‘l Cddigo del Trabajo,



Servicio de Salud Vifia del Mar Quillota adoptara iguaimente una medida que resulte
pertinente a su ambito de accién. !

La expresién persona, funcionario o trabajador engloba cualquiera de las categorias antes

sefnaladas, salvo que se indique especificamente lo contrario.

1.6.  Actores Claves del Proceso y Roles:

Denunciante: Persona que efecttia una denuncia, ya sea que se encuentre directamente
afectada, o que se trate de un tercero que realiza la denuncia a peticion de la persona que
se siente maltratada o acosada. Esta actuacién por parte |de un tercero, debe estar
debidamente patrocinada por la propia victima.

Denunciado: Persona cuya supuesta conducta es objeto de la denuncna guien
manifestaria actitudes, comportamientos hostigadores y humlilantes hacia personas y que

|
ha sido sefialado/a como responsable de los hechos relatados que constituirian maltrato

laboral, acoso laboral y acoso sexual.

Victima: Persona en quien recae la accién de maltrato, acoso laboral o acoso sexual.

Autoridad competente: Director/a de Servicio o de Establecimientos, facultado/a con
potestad sancionatoria. Es quien recibe la denuncia, admite lo desestima, designa fiscal
mediante resolucion y gestiona que el proceso disciplinario se efectiie con eficiencia. Es
quien finalmente decide el resultado de un proceso disciplinario (sanciones, absolucién o
sobreseimiento), en base a la propuesta del(la) fiscal.

Fiscal: es la persona designada por la autoridad competente, quien esta a cargo del
proceso de investigar los hechos denunciados, estabtecer las responsabilidades y
proponer la sancién correspondiente si de ello se derivan infracciones administrativas
{(Aplicacién de Dictdmenes de Contraloria N°36. 766/2009; 34, 3525/!2006 19.327/2008).

Actuario: es la persona, designada por el fiscal para sustanmar un sumario administrativo.
Tiene la calidad de ministro de fe y certifica todas las actuacmnes del sumario.

Orientador/a de denuncia: Persona quien entregara mformamon pertinente de cémo

procede una denuncia, sus diferentes etapas y plazos asocnados al proceso. Este rol es
profundizado en el siguiente apartado.

1.7. ¢QUIENES SON LOS/AS ORIENTADOR/AES/AS DE DENUNCIA?

En cada uno de los Establecimientos dependientes del Servicio de Salud Vifia del Mar Quillota

existira un orientador/a de denuncia, dicha responsabilidad recaera en los referentes de

Calidad de Vida Laboral (As. Social).

Las funciones de un orientador/a de denuncia son:

¢ Informar y esclarecer dudas sobre los contenidos y conceptos del p'resente
procedimiento.

* Asesorar sobre el procedimiento de denuncia: como se hace, cudl es el formato de
denuncia, quién puede hacer la denuncia, c¢dmo completar el formulario tipo de
denuncia, cual es el fIUJograma del proceso, consecuencias, etc.

Orientar sobre las vias no institucionales para formalrzar una denuncia como son
las instancias de la Coniraloria General de la Repubhca Corte de Apelaciones,
Tribunales y via accién de tutelas laborales por atentados a derechos fundamentales.




Elfla orientador/a de denuncia no deber:
* Colocar algun tipo de obstaculo a la formalizacién de la denuncia.
o Faltarala confidencialidad, lo que es particularmente grave.
* Realizar asesoria diagnéstica, es decir, hacer interpretaciones sobre sj el relato del/la

funcionario/a corresponde o no a un tipo de acoso o maltrato, planteado en el presente
procedimiento de denuncia.

Ella orientador/a de denuncia cumple un rol dentro del proceso y es Ia persona que generara
la oportunidad y el espacio de informacién, pertinente para la toma de decision en esta
materia. Cabe mencionar que esta instancia no es condicién ni exigencia su utilizacién,
siendo posible que la personaique se siente afectada enfregue su denuncia directamente al
Director/a del Servicio de Salud o Directores de Establecimientos. Ella orientador/a de
denuncia es un facilitador, de la adecuada formulacién de las denuncias de los funcionarios
como una entidad formal por parte de la Institucién.

ll. CONCEPTOS Y DEFINICIONES.

Es relevante que estos conceptos y su practica sean incorporados por las personas que
trabajan en y para la institucion, en especial quienes cumplen funciones de jefatura o de
mando al interior de los establecimientos, en cualquier nivel, quienes son corresponsables de
garantizar el irrestricto respetjo a la dignidad humana, eliminando todo trato prepotente,
irespetuoso o discriminatorio, ¢ontrario a la dignidad de las personas al interior del Servicio y
adoptar medidas destinadas a mantener un ambiente de trabajo de mutuo respeto, cualquiera
sea su género, su identidad de fgénero, nacionalidad, su oficio o profesién, nivel educacional o

lugar de estudios, lugar de origen o condicién de cualquier tipo, etc.; promoviendo ambientes
laborales sanos.

2.1.  Conductas que Vulneran la Dignidad de las Personas’

Las conductas que vulneran |la dignidad de las personas, comprenden aquello que se
denomina violencia laboral o violencia en el puesto de trabajo. Existen mditiples
denominaciones que dan cuenta de distintas formas de manifestacion tales como mobbing,
acoso psicoldgico en el trabajo, psicoterror laboral, acoso moral, victimizacion laboral,
supervision abusiva, terror psicolégico, hostigamiento laboral, bullying laboral, malirato, acoso
sexual y acoso laboral. Adicionalmente la legislacién considera e incorpora la discriminacion
arbitraria en los términos definioilos en la ley N°20.609. '

Estas acciones son un fenéni1eno multicausal, con origenes culturales, organizacionales,
politicos, entre otras, en que se presentan actitudes hostiles contra una o varias personas,

cuyos efectos son negativos para quien los padece: actGa una victima (o victimas) y un

victimario (o victimarios)”.

Para ejercer conductas que vulneran la dignidad de las personas debe existir asimetria de
poder lo que no es sinénimo de jerarquia. La asimetria de poder significa que una persona
profesa u ostenta un mayor poder contra otro u otros, provocando diferencias donde una o
varias personas ejercen dominacién contra ofro u otros. La nocién de poder en estos casos es
mas amplia que la idea de jerarquia o jefatura e incluye otras formas como la capacidad de
influencia, de dominacién, de persuasion frente a ofros.

? Orientaciones para la elaboracién de un procedimiento de denuncia y sancién del Maltrate, Acoso Laboral y Sexual, Servicio
Civil, 2018. f




Las conductas que vulneran la dignidad de las personas impaFtan a la organizacidn por
completo, ya que no afecta solamente a victima y victimario, sino que cuando se producen los

equipos de trabajo y toda la organizacién en su conjunto se ve involucrada y dafada.

2.2. Maltrato Laboral®

Si bien el concepto de acoso es el mas utilizado y tematizado, no debemos olvidar que existe
ofra manifestacion de violencia organizacional que afecta la dignidad de las personas que no
esta tipificado ni existe normativa que lo sancione como tal: el maltrato laboral. Este se define
como “cualquier manifestacion de una conducta abuséiva, especialmente, los
comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos y omisi:cmes 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™®. Se caracteriza por

presentarse como una agresion evidente y esporadica, sin tener un objetivo o victima

especifica.

El maltrato constituye un atentado a la dignidad de una persona y é! igual que acoso laboral es
una conducta que genera agresion, y puede ejercerlo una jefatura, un par o un conjunto de
compafieros/as de trabajo. El efecio de esta accion agresiva puede ser el menoscabo y

humillacién, causado por acciones discriminatorias u otras qpe vulneren sus derechos

fundamentales. |

El malirato tiene la dificultad que no siempre es facil de nota;r y en muchos casos, son
conductas generalizadas y que se normalizan, es decir, que, en un determinado entorno,

se toman por “naturales”, inofensivas y se minimizan sus !efectos. Asimismo; es un
fendmeno que se puede dar de muchas y diversas formas, permeando la organizacion y
que puede traer importantes efectos en sobre las personas y los equipos que la padecen.

|

Las expresiones mas comunes de maltrato laboral' se descril?en a continuacién:

La conducta violenta es generalizada ya que no exisfen distinciones frente a Ia
“victima”, sino mas bien la conducta que es para todos por igual.

|

|
La accién es evidente, es decir, no son encubiertas, debido a que cuando existe
conductas de maltrato se realizan, en cualquier contexto| y situacion, sin importar si
existen testigos en el lugar. En este sentido el agresor no oculta su conducta de

maltrato, es parte habitual de su comportamiento (Naturalizacion), entonces no es
cuestionada por quien la gjerce

No existe un objetivo comiin que esté detras de una conducta de maltrato laboral, ya
que no se relaciona con desgastar a la victima y en el Gltime caso que se vaya de la
organizacién como sucede en el caso de acoso laboral.

Es esporadica, es decir, no se tiene una victima ni un objetivo comun. La persona que

ejerce maltrato podria estar motivada por un estado animico o situacional, no siendo

un comportamiento sistematico con la intencionalidad de dafar ¥ vuinerar la dignidad

de la perscna. (como es el caso del acoso laboral). Por tanto, se asocia a descontrol
|

;‘f()_lriezrcl)taciones para la elaboracién de un procedimiento de denuncia y sancion del Maltratio, Acose Laboral y Sexual, Servicio
ivil, 2018. i

® Instructive Presidencial Cadigo de Buenas Practicas Laborales, 2006.

g Orfe_nt%qiqlr)es para |a Elaboracién de un Procedimiento de Denuncia y Sancién del Ma[tréto, Acoso Laboral y Sexual, 2015.
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emocional o falta de hébilidades sociales o comunicativas de la persona o el equipo

para manejar situaciones dificiles.

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

En este sentido es necesario diferenciar los conceptos de Acoso y Maltrato Laboral:

Maltrato Iabora[

Acoso laboral

La conducta de maltrato es generalizada,
es decir, es un patrén que se da con

La conducta del acosador es selectiva, es
decir, sélo a una persona o unos

muchas personas. pocos/as.

= Es una accion evidente y observable por i = Es una accion silenciosa, que en forma

otros/as. 1 intencionada busca dafiar a otro/a.
* No existe un objetivo comﬂr§1 = Su objetivo es desgastar a la/s victima/s
* La conducta de agresion es% esporadica. * La conducta de hostigamiento es
reiterado
T Afecta la dignidad de las personas. » Afecta la dignidad de las personas.

Los actos de maltrato laboral éonstituyen faltas administrativas en cuanto configuran un acto
atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios (Art. 84, letra m) del DFL 29/04 del
Ministerio de Hacienda), una vulneracién al principio de probidad administrativa, ya gue
antepone el.interés personal por sobre el general, una vulneracién al deber de todo funcionario
de. realizar sus labores con iesmero, cortesia, dedicacién y eficiencia, contribuyendo a
materializar los objetivos de la institucién (Art. 61, letra c) del DFL 29/04 que fij6é el texto
refundido de la Ley 18.834 y}a! deber de las autoridades y jefaturas de desempefiar sus

funciones con ecuanimidad (Art. 64, letra c) del DFL 29/04 que fij6 el texto refundido de la ey
18.834.

2.3. Acoso Laboral: |

La ley N° 20.607, publicada el 8 de agosto de 2012, tipifica la conducta y modifica el Cédigo
del Trabajo, el Estatuto Adhwinistrativo, sancionando las practicas de acoso laboral,
definiéndolo como “ Un Acfo contrario a la dignidad de la persona el acoso laboral,
entendiéndose por tal toda conducta que constifuya agresién u hostigamiento reiferados,
gjercida por el empleador 01 por unc o mas frabajadores, en contra de otro u ofros
trabajadores, por cualquier me'dio, Y que tenga como resultado para ef o los afectados su
menoscabo, maltrato o humilla!cién, 0 bien que amenace o perjudique su situacién laboral o
sus oportunidades en el empleo.” 1

Es importante indicar que conchtas ocasionales o conflictos incipientes no constituyen Acoso
Laboral, asf como tampoco el estrés derivado del exceso de trabajo o una amonestacion del
jefe directo. Tampoco constituye Acoso “las jornadas de trabajo extensas o la prestacion de
servicios en precarias condiciones laborales” 12

! Definicién extraida de Ley 20.607, Art. 1/2012.

2 *Mobbing. Cémo prevenir y superar el acbso psicolégico”, Marisa Bosqued, 2005, pagina 29.
!



Contrario a lo anterior, estamos frente a una conducta del tipo Acoso cuando “los

hostigamientos son periddicos realizados en el lugar del trabajo con la finalidad de humiliar y
marginar a un determinado trabajador, provocando, incluso, SL|J renuncia, muchas veces

acompafiada de dafios de salud como la depresidn, estrés o anSIedad ademas de trastormos
psicosomaticos™®

Para facilitar la identificacién de las conductas del tipo Acoso Laboral se deben cumplir los
siguientes requisitos copulativos:

1)

2)

3)

4)

b)

d)

Que se trate de una conducta que constituya agresion u hostlgamlento reiterado, es decir,
que sea gjercida en mas de una ocasion.

Que sea ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores/as -en cualquier
condicion contractual-, en contra de otro/a u otros/as trabajadores/as.

Que sea ejercida por cualquier medio, es decir, puede ser via verbal, escrita, mediante
actos administrativos, actitudes, discriminaciones, entre otros.

Que tenga como resultado para élflos/as afectados/as su menoscabo, maltrato o

|
humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral 0 sus oportunidades en

el empleo.

2.3.1. Expresiones del Acoso Laboral:

Persecuciones laborales: Entendida como toda conducta cuyas caracteristicas de
reiteracion o evidente arbitrariedad permitan inferir el propésito de inducir la renuncia del
empleado/a o trabajador/a, mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y
cambios permanentes de horario que puedan producir desmotivacion laboral.

|

|
Discriminaciones laborales: A saber, los tratos diferenciados por razones de raza,
género, orientacion sexual, origen famiiliar o nacional, credo religioso, preferencia politica,
situacién social o que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

Entorpecimientos laborales: Las acciones tendientes a obstaculizar el cumplimiento de
fa labor o hacerla més gravosa o retardarla con per]u:clo para el/la trabajadorfa o
empleado/a. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre oftras, la privacion,
ocultacién o inutilizacién de los insumos, documentos o instrumentos para la labor, la

|
desfruccién o pérdida de informacion, el ocultamiento de correspondencia o mensajes

electronicos. |

Inequidades laborales: Asignacion o no asignacion de funcaones a menosprecio del/la
trabajador/a, con un claro afdn persecutorio o basado en . prejuicios de género. Por

ejemplo, asignar a mujeres reiteradamente tareas de servicio de alimentacién en eventos o}
actos, por el sélo hecho de ser mujeres,

3 “La nocién de acoso moral o Mobbing y su recenocimiento por la jurisprudencia en Chile”,| Eduardo Caamafio, 2011, pagina 228

que cita a Sergio Gamonal *Manual de Contrato de Trabajo”.




¢) Desprotecciones laborales: Conductas tendientes a poner en riesgo la integridad vy la
seguridad delfla trabajador/a mediante érdenes o asignacién de funciones sin el
cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y seguridad. También pueden
considerarse como tales la destinacién a espacios fisicos inapropiados para uso como
lugar de'trabajo o inferior a:l estandar del resto de las personas de su equipo o institucion,
de acuerdo al Art. 20 del R?g!amento de Higiene y seguridad SSVQ.

Los actos de acoso laboral cbnstituyen faltas administrativas en cuanto configuran un acto
atentatorio a la dignidad de loé/as demés funcionario/as (Art. 84, letra m) del DFL 29/04, del
Ministerio de Hacienda), una% vulneracién al principio de probidad administrativa, ya que
antepone el interés personal por sobre el general, una vulneracién al deber de todo/a
funcionario/a de realizar sus labores con esmero, cortesia, dedicaciéon y eficiencia,
contribuyendo a materializar los objetivos de la institucién (Art. 81, letra ¢) del DFL 29/04 que
fijo el texto refundido de la:Ley 18.834) y al deber de las autoridades y jefaturas de
desempefiar sus funciones con ecuanimidad (Art. 64, letra c) del DFL 28/04, que fijd el texto
refundido de la Ley 18.834). La Ley 20.607 también modificé el Art. 84 de la Ley 18.834,
agregando la letra m) referida a acoso laboral.

|
2.4." Acoso Sexual: |
|
i
|

La ley N° 20.005, publicada el 18 de marzo de 2005, tipifica y sanciona el acoso sexual y
expresa en su definicién que las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato
compatible con la dignidad de la persona. “Fs contrario a la dignidad humana, enire otras
conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona realice en forma
indebida, por cualquier medio (presencial, virtual o de otra indole), requerimientos de caracter
sexual, no consentidos por quien los recibe, bajo la promesa de favorecer y/o la amenaza de
perjudicar su situacion laboral o sus oportunidades de empleo”.

“El acoso sexual es una manifestacién de violencia de género y expresa la desiqualdad de
poder y el abuso hacia quien eis considerado de menor valor o sujeto de dominacién por parte
de ofros. Esta asociado a rasgbs culturales y estereotipos sexistas que prevalecen a pesar de
los cambios. experimentados efn la sociedad chilena” (MINEDUC, Protocolos Contra i Acoso
Sexual en Educacién Superior)|

| ) ' . o
Lo anterior implica que para que se configure esta conducta se deben cumplir los siguientes
requisitos copulativos:

* Que séa ejercida por una persona. Esto significa que el acoso sexual, incluye no solo
el acoso de un hombre a una mujer, sino también la situacién contraria y entre personas
del mismo sexo. El acoso sexual puede ser considerado como una forma mas de
discriminacion por razénidei genero, tanto desde una perspectiva legal como en su
concepto. ;

* Que el requerimiento no sea consentido o aceptado por quien lo recibe. El rechazo
explicite no representa un requisito imprescindible para identificar una situacion como
acoso sexual, especialmente cuando Ia persona objeto del comportamiento indeseado se
siente intimidada por encontrarse en situacién de inferioridad jerarquica ya sea desde el
punto de vista laboral o soicial.

|

= Que exista requerimient|os de caracter sexual. Esto significa que un hombre o mujer
solicite favores de tal naturaleza a otra persona. Se puede realizar de forma oral, gestual



y fisica. Se trata de un atentado contra un bien juridico especifico, a saber, la libertad
sexual de la victima. | i
Que exista un perjuicio para el/la funcionario/a: Ia sitdacién experimentada debe
generar un perjuicio para ellla funcionario/a en cuanto a su situacién laboral o de las
oportunidades en el empleo de la victima o, cuando menos,!la creacion de un peligro o
de una amenaza de tal perjuicio. |

Para todos los efectos, se entendera por acoso sexda! la conducta ejercida
independientemente del nivel jerarquico de las partes involucradas, vale decir, el acoso puede

ser ascendente (de subordinado a jefatura), como descendente (ciie jefatura a subordinado) u

horizontal (entre pares). |
|

!
Los requerimientos sexuales pueden tener diversas manifestaciones, entre las que puede
mencionarse propuestas verbales, correos electronicos, cartas o misivas personales,
invitaciones, utilizacion de lenguaje sexual, utilizacion de gestos dfe connotacién sexual, envio
de fotografias con connotaciones sexuales, entre otras. |
2.4.1. Alcances del Acoso Sexual:

La Convencién de Naciones Unidas sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacién Contra la Mujer (CEDAW) y la Convencidn contra%la Violencia hacia la Mujer,
Belem do Par, identifican el acoso sexual como una manifestacion de la discriminacién de

género y como una forma especifica de violencia contra las mujerés y eXponen algunas de sus
formas.

\
Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), el acoso sexual es una conducta no
deseada de naturaleza sexual en el lugar de trabajo, que hace que la persona se sienta
ofendida, humillada y/o intimidada. Es una violacién de los derechos fundamentales de las

trabajadoras y los trabajadores, constituye un problema de salud y seguridad en el trabajo y
una inaceptable situacién laboral.

La Hoja Informativa N°4 de la OIT, Género, Salud y Seguridad en é] trabajo, sefiala:

El acoso sexual es una manifestacion de relaciones de poder. Las mujeres estan
mas expuestas a ser victimas del acoso sexual precisameﬁte porque se encuentran en
posiciones de menos poder, sometidas a un sistema cultural de dominio masculino
(patriarcado) que les exige cumplir con ciertos estereotipfos ligados a la satisfaccion
sexual de otros. Pero también pueden ser objeto de acoso fcuando se las percibe como

competidoras por el poder. Por tanto, el acoso sexual afécta a mujeres en todos los
niveles jerarquicos y tipos de trabajo. :

El acoso sexual forma parte e influye en las cohdiciones de trabajo. El
hostigamiento sexual perjudica las condiciones de trabajo. Es uno de los factores de
riesgo que aparecen en investigaciones de salud ocupacional. El porcentaje de

mujeres que manifiestan exposicién a este factor de riesgo es mayor en todos los
casos al porcentaje de hombres. ?

El acoso sexual tiene un impacto directo en la salud, cc};n repechsiones psiquicas y
fisicas, tales como reacciones relacionadas con el estrés como traumas emocionales,




| |
ansiedad, depresidn, sentimientos de baja autoestima, trastornos del suefo, dolores de

cabeza, problemas gastrointestinales e hipertension.

La Comision Enteramericanaj de Derechos Humanos de la Organizacién de Estados
Americanos, (OEA), en su Informe “Acceso a la Justicia para Mujeres Victimas de Violencia
Sexual en Mesoamérica” de 2011, alerta sobre los estereotipos y prejuicios sexistas que
operan en los agentes del Estado (policias, jueces, fiscales) a la hora de investigar las
denuncias formuladas por mufjeres y llama a despojarse de tales velos que minimizan el
impacto de estos actos e imbiden hacer justicia. Agrega que la Corte Interamericana de
Derechos Humanos, que tiene jurisdiccién para conocer de casos respecto de Chile, ha
reconocido que la creacién yi uso de estereotipos se convierte en una de las causas y
consecuencias de la violencia de género en contra de Ia mujer en tanto se reflejan, implicita o
explicitamente, en politicas y practicas, particularmente en el razonamiento y el lenguaje de
las autoridades encargadas de'llevar a cabo una investigacién, permitiendo que las denuncias
de este tipo sean desatendidas con frecuencia sobre la base de estereotipos de género,
siendo los mas frecuente los comentarios que desestiman el acoso sexual como un problema
porque a las mujeres “les gustan los cumplidos”, los comentarios sobre la vida reprochable de
la victima y de qué manera su conducta previa incité Ia respuesta del hostigador.

Por las razones expuestas, esta prohibido a todofa funcionario/a realizar cualquier acto
atentatorio a la dignidad de les demas funcionarios/as, considerandose como una accién de
este tipo el acoso sexual, enteridido segun términos del articulo 2°, inciso segundo, del Cddigo
del Trabajo, por tanto, su transfgresién constituye falta administrativa. En vista de la gravedad
de la falta, el Estatuto Administrativo, en su Articulo 125 inciso 3°, establece indirectamente,
es decir, por remision del Articulo 84 letra I, que las conductas de acoso sexual son causales
de destitucién, lo que conlleva la inhabilidad por cinco afios para ejercer cargos publicos
dentro de la Administracion del Estado.

lll. PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA.

3.1.  ;Quién puede denunciar?

Cualquier persona que crea que ha experimentado o presenciado un acto que atente a la
dignidad de las personas como|el acoso sexual, acoso laboral, o maltrato laboral que afecte el
ambiente laberal, mientras ejerlce sus funciones en el Servicio (en cualquier condicién, segun
se especificd), debera reportar tal hecho a la autoridad competente. En particular, quien ejerza
funciones de jefatura y tome conocimiento de estos hechos, debe motivar a la parte afectada a
presentar la denuncia, pudien«!:io presentaria en su nombre o a su peticién a la instancia

correspondiente.

3.2, ;Cémo formalizar la denuncia?

A. La denuncia debe estar dirigida a la jefatura maxima de servicio o directores de
establecimiento, Unica autdridad facultada para instruir la investigacién correspondiente,
en caso de dar por acogida lla denuncia®™.

** Denuncia: es una cemunicacién formal péra dar a conocer una situacién irregular, y que puede corresponder a una situacion de
acoso sexual, acoso laboral o maltrato que afecte el ambiente Iaboral, todo elle basado en hechos especificos que fundamentan
la denuncia, Procedimiento intemo para abordar sifuaciones de convivencia faboral, 2016



Debera formularse por escrito y estar firmada por la persona denunciante, de acuerdo al
formulario tipo, incluido en anexos del presente procedimiento.

El formulario tipo estard disponible a través de dos vias:

1- Se podra requerir al/la orientador/a de denuncia del estable cimiento, 0
2- Podra ser descargado directamente desde la pagina web del servicio:

La denuncia debera ser fundada y cumpl‘ir los siguientes requisitos“:

1. ldentificacion de los nombres, apellidos, teléfono o correo electronlco de la persona
denunciante.

2. Narracién circunstanciada de los hechos. i
Individualizacién de quienes hubieren cometido los hechci)s de acoso laboral, acoso
sexual o maltrato y de las personas que los hubieren presenciado o que tuvieran

noticia de ellos, en cuanto le constare al denunciante. \

4. Acompafiar o mencionar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento,
cuando ello sea posible. Ejemplos: licencias médicas acordes a la situacién vivida,
correos electrdnicos donde se evidencie hechos o sﬁ:uacrones irregulares, documentos
e informes medicos que confirmen situacion de salud,| bitacoras con los hechos
denunciados, ofros. Se reitera que esto NO es obligatorio y podra solicitarse a la

Fiscalia la disposicién de tal documentacién

w

Las denuncias que no cumplan con lo prescrito anteriormente podran entenderse por no

presentadas, sin perjuicio de la facultad de proceder de oficio de conformidad al articulo 29
de la ley n°19.880.

3.3. ¢Donde se denuncia?

* Las denuncias se deben entregar en Oficina Partes, en un sobre cerrado que en su
exterior indique el caracter confidencial del contenido.

Sin desmedro de lo anterior, el servicio podré disponer de otras instancias de recepcién
de denuncias, complementarias a la figura de Oficina de iPartes, gue va tiene ese rol
entregado por el Estatuto Administrativo. Estas instancias} de recepcion cumplen una
funcion exclusivamente canalizadora, no correspondiéndoles tomar conccimiento del
contenido de las denuncias y menos pronunciarse al respécto.

® El receptor debera registrar la recepcion de la denuncia y entregar copia del reglstro o}

colilla al denunciante, a fin de garantizar el cumplimiento efectivo de los plazos de
respuesta.

3.4. Plazos asociados al inicio del Proceso.

* la autoridad maxima tiene un plazo de tres (3) dias ||'1ébiles, contados desde Ia
recepcion de la denuncia, para resolver si tendra por presentada la denuncia. Si

. . . . . . . | . .
transcurrido dicho término no ha habido pronunciamiento, la denuncia se tendra por
presentada’.

'* articulo 90b estatuto Administrativo.




* En caso que quien reciba la denuncia carezca de competencia para resolver sobre
dicha procedencia, tendré un término de 24 horas para remitirla a la autoridad que
considere competente. :

» El desestimar una denuncia debe ser debidamente comunicada a la persona

denunciante, con los fundamentos considerados, expresandose mediante la
respectiva resolucion. :

3.5. Denuncias Infundadas:

El efectuar denuncias de irreglilaridades o de faltas al principio de probidad de las que haya
afirmado tener conocimiento, sin fundamento y respecto de las cuales se constatare su
falsedad ©-el animo deliberado de perjudicar alfla denunciado/a, se aplicara sancién
administrativa de destitucion (Art. 125, letra d) Estatuto Administrativo).

IV. PROCESO DE INVESTIGACION

4.1. Inicio del Proceso.

Una vez formalizada la denuncia conforme a las exigencias expuestas en el punto i,
respectivamente, la autoridad competente, instruira el proceso administrativo para determinar
las posibles responsabiiidadesj administrativas involucradas, particularmente aguellas que
pudiesen atentar contra el Principio de Probidad Administrativa, y muy especialmente,
aquellas que puedan implicar atentados a la dignidad de las personas’®.

4.2, Duracién del Proce%o Administrativo

Por tratarse de materias complejas que impactan en la salud mental y clima laboral de las
partes involucradas, los procesos administrativos deberan desarrollarse en el menor plazo
posible o con estricto apego a lo sefialado en 1a norma (Instructivo Presidencial), de tal
manera que los/as fiscales deben ajustarse a estos tiempos, so pena de su responsabilidad en
la dilacién injustificada de los procesos. Se entendera por dilacién injustificada cuando el

plazo exceda los 6 meses entre la designacion de fiscal y el cierre total del proceso
disciplinario. ?

La persona denunciante podra recurrir ante la Contraloria General de la Republica, si no hay
celeridad en el proceso disciplinario, segtin dictamen N° 039812N17.

4.3. Derechos de las personas que denuncian

| _
Las personas que decidan realizar una denuncia sobre Maltrato Laboral, Acoso Laboral o
Acoso Sexual, segin lo establebido en el Instructivo Presidencial, tendrén los siguientes
derechos'’: i

*® Articulo 119 y siguientes, Titulo V De Iz responsabilidad administrativa, Estatuto Administrativo.
17 Articulo 90 A, Estatuto Administrativo,



a. No podran ser objeto de las medidas disciplinarias de sispension del empleo o de
destitucion, desde la fecha en que la autoridad reciba la denuncia y hasta la fecha en
que se resuelva en definitiva no tenerla por presentada o,/ en su caso, hasta noventa

dias después de haber terminado la investigacién sumaria o sumario, incoados a partir
de la citada denuncia.

b. No ser trasladadosfas de localidad o de la funcion que desempefiaren, sin su
autorizacion por escrito, durante el lapso a que se refiere la letra precedente.

c. No ser objeto de precalificacién anual, si elfla denunciado/a fuese su superior
jerarquico, durante el mismo lapso a que se refieren las Ietras anteriores, salvo que

expresamente la solicite el/la denunciante. Si no lo hiciere, reg:ra su ultima calificacién
para todos los efectos legales. ‘

En favor de la victima o denunciante, se podran aplicar las medldas precautorias estipuladas
en el Articulo 136 del Estatuto Administrative; esto implica que el fiscal podra suspender de
sus funciones o destinar transitoriamente a otro cargo dentro de la misma institucion y ciudad,
al o a los inculpados como medida preventiva. La medida adoptada terminara al dictarse el
sobreseimiento, que serd notificado personalmente y por escrito por el actuario, o al emitirse el
dictamen del fiscal, segin corresponda. En caso de que el fiscal proponga en su dictamen la
medida de destitucién, podrd decretar que se mantenga la suspensién preventiva o la
destinacion transitoria, las que cesaran automaticamente si la resolucién recaida en el
sumario, o en alguno de los recursos que se interponga conforme al articulo 141, absuelve al
inculpado o le aplica una medida disciplinaria distinta de la destitucién. Cuando la medida
prorrogada sea la suspension preventiva, el inculpado quedard privado del cincuenta por
ciento de sus remuneraciones, que tendra derecho a percibir retroactivamente si en definitiva
fuere absuelto o se le aplicara una sancién inferior a la dest:tumon Implica que el fiscal podra
suspender de sus funciones o destinar transitoriamente a otro cargo dentro de la misma
institucion o ciudad, al o los inculpados como medida preventiva. '

4.4. Entrega de Informacién del Proceso.

Si bien el Estatuto Administrativo no considera la entrega de informacion a la parte
denunciante durante el proceso sumarial, pero amparados en normas de la ley N° 19.880 y en
los principios de los diversos Instructivos Presidenciales de Buenas Préacticas Laborales y de
lgualdad de Oportunidades y Prevencién y Sancién del Maltrato, Acoso Laboral y Acoso
Sexual, quien oficie como fiscal debera mantener informada a ésta de los hitos que marcan el
estado de avance del proceso sumarial, tales como: cierre de la n"lvestlgacxon formulacién de

cargos, vista del fiscal, remision de expediente, entre otros, sin gque ello lmpllque la
transgresién del secreto del sumario.

4.5. Medidas Disciplinarias®, i

|
De acuerdo con el Instructivo Presidencial y en el ambito de Maltra|1to Laboral, Acoso Laboral y
Acoso Sexual, las medidas disciplinarias se aplicaran tomando en cuenta la gravedad de la
falta cometida y las circunstancias atenuantes o agravantes q'ue arroje el mérito de los

antecedentes, segln lo establecido en el Estatuto Administrativo:

1} Censura: consiste en la reprension por escrito que se hace al funcionario, de la cual

se dejara constancia en su hoja de vida, mediante una anotacron de demento de dos
puntos en el factor de calificacién correspondiente |

® Art. 118, 117, 118% y 119, Estatuto Administrativo, Ley N°18.834, 1989.




2)  Multa: consiste en Ia privacién de un porcentaje de la remuneracion mensual, la que
no podra ser inferior a un cinco por ciento ni superior a un veinte por ciento de ésta. El
funcionario en todo caso mantendra su obligacién de servir el cargo. Se dejara
constancia en la hoja de vida del funcionario de la multa impuesta, mediante una
anotacién de demérito ien el factor de calificacion correspondiente, de acuerdo a Ia

siguiente escala: !
i

a) Si la multa no excede del diez por ciento de la remuneracién mensual, la anotacion
sera de dos puntos;

b) Si la multa es supenor al diez por CIento Y no excede del quince por ciento de la
remuneracion mensual la anotacién sera de tres puntos, y

¢) Si la multa es supenor al quince por ciento de la remuneracion mensual, la
anotacion sera de cuatro puntos.

3}  Suspension del empiefo: L.a suspensién consiste en la privacion temporal del empleo
: con goce de un cincuenta a un setenta por ciento de las remuneraciones y sin poder

hacer uso de los derech!os y prerrogativas inherentes al cargo.

Se dejara constancia de ella en la hoja de vida del funcionario mediante una anotacion
de demérito de seis punﬁos en el factor correspondiente.

4)  Destitucion: es la decision de la autoridad facultada para hacer el nombramiento de
poner término a los semicios de un funcionario. La medida disciplinaria de destitucién

procedera sélo cuando los hechos constitutivos de la infraccién vulneren gravemente el
principio de probidad administrativa.

4.6. Resoluciény Notiﬂicacién
|

Una vez concluido el proceso fdisciplinario respectivo, el Director del Establecimiento debera
informar a la(s) parte(s) denunciante(s) de los resultados de éste, previa remision por parte del
Asesoria Juridica de una copia de la resolucién de cierre del proceso en cuestion. Sin perjuicio
del resultado del procedimiento administrativo, el area de Gestién y Desarrollo de las
Personas debera ejercer las medidas necesarias para restaurar un ambiente laboral saludable
y de mutuo respeto en el area afectada como, por ejemplo, reuniones periddicas entre las
jefaturas responsables y Ios/as\funmonanosfas con [a finalidad de tratar estas teméticas y las
mejores formas de prevenir y erradicar las conductas lesivas a la dignidad de las personas.
Asimismo, podrd sugerir medidas de mitigacién de dafios para las partes afectadas,
especialmente para las personas denunciantes.

4.7. Medidas de restaursacién de clima
i

Luego de aplicado el procedir’niento el drea de Gestion de Personas en conjunto con ia
jefatura correspondiente deberé realizar acciones para restaurar clima. Especial énfasis en

trabajar con los equipos en profundlzar las estrategias de transformacién de la cultura
institucional, con énfasis en lgu?ldad de género.

Desde [as areas de Calidad de Vida Laboral de cada establecimiento se brindara asistencia
posterior a la victima, evaluandose medidas de reparacién y derivaciones de atencion
especializada que pueda requerirse.

Desde el area de Gestion y Desarrolio de las personas de cada establecimiento, debera
evaluarse la percepcion de Clima Organizacional de la o las 4areas involucradas, generando
propuestas que permitan reestablecer un clima de mayor armonia en el establecimiento.



V. PLAN DE PREVENCION

Para prevenir situaciones y acciones sistematicas que menoscaben la dignidad de las
personas y que afecten a esos ambientes laborales, el siguiente procedimiento establece un
modelo de Gestién Integral del Trato Laboral, que promueve |y protege la proteccion de
derechos fundamentales y adopcién de medidas destinadas a :mantener un ambiente de
trabajo de respeto mutuo entre los trabajadores, de ambientes laborales sanos, asi como
tambien establece un procedimiento para fa tramitacion de las denuncias, que permitird a su
vez que todas los personas puedan identificar conductas que atentan a la dignidad, y otorgar a
las jefaturas orientaciones especificas para mitigar factores de riesgo en el ambiente laboral,
con el fin de prevenir la ocurrencia de casos de maitrato, acoso sexual y acoso laborali.

El area de Gestion y Desarrollo de las Personas a nivel de la red, sera el responsable de la
implementacion de medidas y estrategias tendientes a generar ambientes laborales sanos y

libre de discriminacién a través de las acciones consignadas en el Plan de Calidad de Vida
Laboral del Servicio. En ellas se incluye:

1. Capacitar a jefaturas en herramientas y mecanismos de miediacic‘m y conciliacion para
que puedan intervenir en problemas y conflictos en sus eqL!Jipos.
|

2. Acompariamiento a equipos directivos para la instalacién de una agenda anual de trato
laboral que ponga énfasis en la promocion y prevencion,

3. Realizar en el afio 2 jornadas de trabajo con equipos diréctivos en materias de trato
laboral, conciliacién y Buenas Practicas Laborales. !

4. Disefio, elaboracion y aplicacién de Campafia del buen trato para la red SSVQ.’

5. Entrega de friptico informativo con definicién del buen trato:, comportamiento deseados
por la organizacién e informacién relevante en esta materia:l.

Este Plan Preventivo tendra una vigencia anual, debiendo ser re\f/isado y reformuiado a mas
tardar en el mes de marzo de cada afio, por parte del area de Gestion y Desarrollo de las
Personas, a través del Area de Calidad de Vida Laboral. | '

. \
Finalmente, durante el primer afio de implementacién (2019), se realizara una capacitacién a
las referentes de Calidad de Vida de los establecimientos en matefia de Género.
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Anexo N°1: FLUJOGRAMA DEL PROCESO,
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Anexo N°2: FORMULARIO DE DENUNCIA.

Los funcionarios que requieran formalizar una denuncia por situaciones irregulares que puedan ser

constitutivos de situaciones de maltrato, acoso sexual o acoso laboral deberan completar el siguiente
FORMULARIO TIPO |

Servicio de Salud Vifia dei Mar ~ Quillota

Subdireccidn de Gestién y Desarrollo de Personas

Subdepartamento de Calidad de Vida

Unidad de Buenas Précticas Laborales

FORMULARIO TIPQ DE DENUNCIA bEL MALTRATO, ACOSO LABORAL Y SEXUAL

. ESTABLECIMIENTO

Tipo de denuncia Maltrato Laboral

I
|
i {margue con una X}

Toda denuncia serd atendida de manera confidencial, se iniciars el procese y posterior seguimiento de acuerdo al

protocolo establecido para estas mate:orias. Los datos personales solicitados son indispensables para la formalizacién y

seguimiento de su denuncia. Asimismcln, es esencial que la informacién proporeionada sea veraz y cbjetiva.

L DATOS DENUNCIANTE

Nombre Completo

Eétablecimiento

Il. DATOS DENUNCIADO/A

Nombre Completo

Cargo que ocupa




A continuacion, le pedimos que escriba con lapiz pasta y letra clara, marcando Ia
casq, con una x y respondiendo las preguntas a continuacién,

o las alternativas correspondientes 2 su |

1. Relaci6n jerdrquica respecto del denunciante:

b} Igual

2, ¢Comunics estos hechos a su superior jerdrquico?

3. ¢Hay testigos? Favor indique nombre completo y lugar de trabajo, y silo
correo elecirénico.

sabe un nimero telefdnico o cuenta de

4. Describa los hechos que sustentan su denuncia.
incluyendo garabatos, personas que estaban presentes, etc.

Indicar lugar, fechas, época, circunstancias, palabras utilizadas




. . [, a
5. ¢Con quéfrecuencia ha ocurrido? :

b) Semanalmente

6. Aporta documentos: |

)
Q
[}
c
3
14}
2
b

Me bago responsable de los contenidos vertidos en esta denuncia y declaro conocer las consecuencias
estipuladas en el articulo 125 letra d) del Estatuto Administrative y en la legalidad vigente.




NOMBRE RUT

FIRMA




Anexo N°3: INSTRUCTIVO Dé LLENADO DEL FORMULARIO.

| Favor leer previo a llenar

Ei formulario de denuncia tlene como objetivo poner en conocimiento de la autoridad hechos
que el denunciante considera que pueden ser constitutivos de acoso sexual, acoso laboral o
maltrato o discriminacion arb|trar1a en el ambito del trabajo. La veracidad o no de la denuncia
se determina por el resultado de la investigacion, en base al principio de inocencia.

|
La mera presentacion de la d nuncia no constituye presuncién alguna de culpabilidad.

IMPORTANTE

Del formulario de denunCIa debe sacar copia para que usted se quede con esa copia,
la cual tendra el timbre de recepcion.

» Utilice letra clara y lenguaje claro. El formulario va a ser leido por un tercero y usfed
debe transmitir adecuadamente sus ideas.

*  Como recomendacion, fredacte antes en un borrador y luego transcriba.
|

|
= Por cada denunciante y denunciado debe llenar un formulario.

A continuacién, se indican instiucciones para el correcto o adecuado llenado del formulario.

Establecimiento:

. RUT: Numero de cedula de identidad, sea usted Chileno o extranjero. También puede indicar

su nismero de pasaporte si no tiene cédula Chilena, indicandolo por ejemplo Pasaporte
N°xooox Republica de XXXX |

Servicio/lUnidad a la que pertenece: Unidad en la cual se desempefia al interior del
establecimiento. Indicarlo con su nombre y no con acrénimo, por ejemplo, Unidad de




Cuidados Intensivos; y NO UCI

Nombre de la Jefatura Directa:

Indicar el Nombre completo de su jefatura o subrogante si este fuera el caso.

Cargo que ocupa: Indicar la funcién que ejerce o cumple.

1. Relacién jerarquica respecto del denunciante:

ey

Usted puede estar en cualquiera de estas tres condiciones, debe marcar una en cada
formulario.

* El espacio “NOTA” es para dejar alglin comentario o elemento que pueda ser relevante

2, ¢ Comunico estos hechos a su superior jerarquico?

Usted puede marcar hasta 2 posibilidades (SI-OTRO o NO-OTRO)

La expresién nombre ¥y cargo: corresponde al nombre
ejerce o cumple, por ejemplo, Juan Pérez, jefe de la Unidad
En el caso de Ia letra ¢) OTRO, corresponde a otra person
reconozca autoridad que haya recibido o se haya co

completo y la funcién que
de Cuidados Intensivos.

a a la cual el denunciante le
nversado sobre los hechos




denunciados, por ejempio Jefe de Personal, el jefe del superior jerarquico, entre ofros,
etc. ‘

‘¢ Por qué?”: Breve explicacnon de porqué no informé a su jefatura directa, por
ejemplo, es el denuncnado verglenza, etc.

2. ¢Hay testigos? Favor indique nombre y lugar de trabajo

Testigo 1

Testigo 3

: |
Debe indicar si hay o no testigds
» Silos hay debe identificarlos con su nombre y apellidos y el lugar de trabajo.
= Sitiene mas de 4 testlgos puede continuar al reverso del formulario, mchcandolo asi.

3. Describa los hechos qu;e sustentan su denuncia. Indicar lugar, fechas, epoca,

circunstancias, palabras | utlllzadas incluyendo garabatos, personas que estaban{
presentes, etc. . |

Los hechos deben ser relatados en forma légica y cronolégica de modo que sean entendible.

IMPORTANTE: Utilice letra ciaria y legible

» Esimportante que sean lo mas fiel a la realidad de lo ocurrido. A

Es importante que indi@:;ue fechas o épocas precisas, por ejemplo, las dos primeras

semanas de mes de enero, el 15 de abril de! afio xxxx, a la salida del turno a las 19.00

horas del dia XXX, a la hora XXX.

También es importante que indique lugares, por ejemplo, en dependencias de la

Unidad de Laboratorio chei Hospital XXX; al costado de la Unidad XXX, en el pasillo de

la Unidad XXXX, en la sala N°XX, en el exterior de! establecimiento hacia la cafle XXX

* Debe describir los hechos uno a uno, cada momento o evento ocurrido. Si es mas de
uno, indicarlo y colocarlps cronolégicamente.

= Indicar quienes estaban presentes, sean testigos o no, individualizindolos mediante su
nombre y unidad, si no lo sabe, hagalo presente e indique las sefias que permitan dar
con la identidad, por ejemplo, la sefiora que esta en la oficina xxx en la mafiana.

= Si el cuadro de texto le resulta insuficiente puede continuar al reverso o en una hoja
anexa, debiendo indicarlo asi.

4, ¢Con qué frecuencia ha ocurrido?

b) Semanalmente




Debe indicar la frecuencia de ocurrencia del hecho denunciado.

Describa: especificar el nlimero de veces que ha ocurrido el hecho denunciado.

5. Aporta documentos:

Documento 1

Documento 3

Debe indicar si aporta documentos o no.

Un documento puede ser una carta, un memorandum, un correo electrénico, una
resolucién, una fotografia, un impreso de redes sociales, un impreso de WhatsApp, etc.
Puede traerlos impresos o en soporte digital, CD en formatos PDF o JPG,

También puede ser audios, los que debe ser traidos en CD en formato MP3. En el caso
de videos en formato MP4.
Debe individualizar el documento e indicar el soporte, por gjemplo, video de fecha 23
de enero de 2016 de discusion, soporte CD. Memorandum{N°989 de fecha xxx del Sr.
XXX, fotocopia/ impreso. '

Si tiene mas de 3 documentos, puede continuar al reverso del formulario, indicandolo
asi. :

6. Datos e informacién adicional

Aqui puede agregar algtin elementos, relato o antecedente que estime relevante de
aportar, por ejemplo, el denunciado fue sumariado anteriormente y sancionado; tiene

otras denuncias de funcionarios de la unidad; he tenido que fomar licencia médica,
estoy con tratamiento psiquidtrico o psicologico, etc.

Me hago responsable de los contenidos vertidos en esta denun

consecuencias estipuladas en el articulo 125 letra d) del Estaty|
legalidad vigente.

cia y declaro conocer las
ito Administrativo y en la :

Si su denuncia tiene por objeto dafiar perjudicar la honra o reputacién del denunciado o

es femeraria o absolutamente infundada, puede perseguirse su responsabilidad
administrativa. :

Finalmente indique su nombre completo, su Rut y firma piara formalizar la denuncia.
Recuerde que el concepto RUT comprende el Numero de cedula de identidad, sea

usted Chileno o extranjero. También puede indicar su numero de pasaporte si no tiene

cédula Chilena, indicéandolo por ejemplo Pasaporte N°xxxx Republica de XXXX
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DIFONDASE AMPLIAMENTE este Procedimiento en todos los establecimientos de la Red

Asistencial del Servicio de Salud Vifia del Mar Quillota, para ser dado a conocer por cada
jefatura respecto de cada subalterno.

ESTABLEZCASE |a obligatoriedad de este Procedimiento a contar de la fecha de su
Resolucion en todos los hospitales de la red Asistencial y Direccién de Servicio. Asimismo,
entiéndase formar pairte de la normativa que rige a este Servicio y a sus funcionarios.

PUBLIQUESE, un ejerﬁplar de este Procedimiento en la pagina web del Servicio.

REMITASE copia de‘esta resolucion una vez tramitada al Departamento Juridico para
cumplir las obligaciones de Transparencia Activa.

DEJASE SIN EFECTO la Resolucidén Exenta N°2946 de 2016 del Servicio de Salud Vifia del
Mar Quillota, a contar de la fecha de la presente resolucién.

ANOTESE, REGISTRESEY, COMUNIQUESE,

(R

A 'S/ | DIRECTOR
%% SERVICIGDE SALUD VINA DEL MAR ~ QUILLOTA

-

/ — e —
../TRANscg:o FIELMENTE
MINISTRO DE FE

Directores establecimientos red asistencial SSVQ,

Subdirectores Gestién y Desarrollo de las Personas/Administrativos establecimientos red asistencial SSVQ
\Encargados de Calidad de Vida, establecimientos Red Asistencial SsvQ

Subdepartamento Calidad de Vida Laborél Servicio de Salud Vifia del Mar Quillota

Departamento Juridico i

Unidad de Control de Gestién SSVQ, }

Oficina de Partes SSVQ

Archivo



