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VISTOS: Lo dispuesto en decreto con fuerza de ley
Ne1, de 2005, del Ministerio de Salud, que Fija Texto Refundido, Coordinado y Sistematizado del Decreto
Ley N22.763 de 1979; en la ley N219.880, que establece Bases de los Procedimientos Administrativos que
rigen los actos de los drganos de la administracién del estado; en el DFL 29 de 2005 que fija el texto
refundido, coordinado y sistematizado de la ley N°18.834 sobre Estatuto Administrativo; Ley N°21.643
del 15 de Enero del 2024 que modifico el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de
prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo; Ordinario C35
N°® 1806 "Orientaciones preliminares para la elaboracién y/o actualizacién de los instrumentos para el
abordaje de la violencia laboral ( Ley N° 21.643); Dictamen E516610/2024 Imparte instrucciones sobre
las modificaciones que la Ley 21.643 introdujo en las leyes; Circular N°3813 de fecha 07/06/2024 de
SUSESO sobre “Asistencia técnica para la prevencidn del acoso sexual, laboral y Violencia en el trabajoy
otros aspectos contenidos en la ley n°21.643 (Ley Karin)”; Ordinario N°PIN-O0-00560-2024 del Servicio
Civil con orientacion sobre “Lineamientos para la Implementacién de la ley no 21.643 “Ley Karin” en los
servicios publicos; en el Articulo 6° del Decreto Supremo N2140, de 2004, del Ministerio de Salud, que
establece el Reglamento Orgénico de los Servicios de Salud; Resolucién N°15/2015 y en la resolucion N
6 de 2019 y sus modificaciones posteriores de la Contraloria General de la Republica que fijan normas

sobre exencidn del trédmite de toma de razén, Decreto Afecto N°05 de fecha 02 de marzo de 2023, Oficio
ES N2102364/2023, dicto la siguiente:

RESOLUCION

1.- DEJESE SIN EFECTO, a contar de la fecha de la
presente, resolucion exenta N°2822 de fecha 10/07/2019, el “Procedimiento de Denuncia y Sancion de
Maltrato, Acoso y/o Sexual, Servicio de Salud O’Higgins”.

2.- APRUEBESE, a contar de la fecha de la presente
resolucién, el “PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION DEL ACOSO LABORAL,
SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO”, para el Servicio de Salud O’Higgins, el cual se adjunta.

3.- DEJESE ESTABLECIDO que el presente
Procedimiento podra ser objeto de modificaciones y actualizaciones conforme a cambios normativos,
jurisprudencia o de nuevas orientaciones en materia de prevencion, investigacion y sancién de la

violencia laboral, o ante la necesidad de reforzar o complementar la informacién descrita en el presente
documento.



4.- TENGASE PRESENTE
Procedimiento comenzaré a regir a contar del 01 de agosto del afio 2024.

5.- PUBLIQUESE la presente Resolucién conforme a
lo prevenido en el articulo 10° letra g) de la Ley N°20.285, sobre Acceso a la Informacién Publica, en el
Sitio web del Servicio de Salud O’Higgins www.saludohiggins.cl, a fin de cumplir con el principio de
Transparencia, dispuesto en la norma citada y en el banner pertinente de la pagina web del Servicio de

Salud.

ANOTESE Y COMUNIQUESE
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I.- INTRODUCCION

La ratificacion del Convenio 190 de Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y con
ocasion de la entrada en vigencia de la ley N° 21.643, también denominada Ley Karin -
que establece diversas medidas en materia de prevencién, investigacion y sancion del
acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo-,el Servicio de Salud O’Higgins , en uso
de sus atribuciones constitucionales y legales, ha estimado necesario actualizar las
siguientes instrucciones respecto de su aplicacion y alcance, en las cuales se ha tenido
presente, ademas, la obligacion especial de atencidon y proteccién a las victimas de
violencia de género en el ambito laboral, contenida en la ley N° 21.675.

Obliga a las instituciones de salud publica del pais a adaptar sus procedimientos
vigentes, relevando el valor de las acciones preventivas en el abordaje de la violencia
en el trabajo.

El presente procedimiento tiene por objeto incorporar las modificaciones que la Ley
N° 21.643 introdujo en las leyes Nos 18.575, 18.834 y 18.883 en las materias antes
sefialadas, destacando algunos aspectos de ella.

Considera en su construccion los articulos 84, letras 1) y m), de la ley N° 18.834, y 82,
letras I) y m), de la ley N° 18.883, en lo que importa para este procedimiento,
estableciendo una prohibicidon general para los servidores publicos de realizar, por una
parte, cualquier acto que atente contra la dignidad de otros funcionarios, como el acoso
sexual y, por otra, acoso laboral.

La Ley 21.643 (Ley Karin) destaca que la funcidn publica se ejercera propendiendo al
respeto del derecho de toda persona, con ocasion del trabajo, a disfrutar de un espacio
libre de violencia, acoso laboral y sexual. Por tanto, se deberan tomar todas las medidas
necesarias para su prevencion, investigacion y sancion.

Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato libre de violencia,
compatible con la dignidad de la persona y con perspectiva de género, lo que, para
efectos de este procedimiento, implica la adopcidn de medidas tendientes a promover
la igualdad y a erradicar la discriminacion basada en dicho motivo.

Ademas, estima el marco de lo sefialado en el Instructivo Presidencial N°1 sobre Buenas
Practicas Laborales en Desarrollo de Personas en la Administraciéon Central del Estado
del 26/01/2015, respecto a la necesidad de que los servicios publicos “impulsen e
implementen, con mas fuerza, estrategias sdlidas y sostenibles para elevar la calidad
del empleo publico, fundamentalmente a través de las politicas y practicas de desarrollo
de personas y las buenas practicas laborales”.

Un trato digno y respetuoso, que considera al otro -par, subalterno o superior
jerarquico-, como un “legitimo otro”, fortalece la misién que como servicio publico se
ha encomendado, y permite al personal desarrollarse en el ambito de su quehacer
laboral, elevando sus condiciones de trabajo y oportunidades de mejora en el empleo,
tanto como su desarrollo personal y satisfaccion individual, lo que finalmente se traduce
en una mejor calidad de vida.

Por lo anterior, el presente procedimiento es una parte del cumplimiento legal que
establece la nueva normativa en la Ley 21.643, con el fin de abordar de manera integral,
y sobre todo, preventiva, las acciones de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo.

II.- OBJETIVO

La finalidad primordial del procedimiento de denuncia ,investigacidon y sancién del acoso
laboral , sexual y violencia en el trabajo , es que dentro del marco laboral del Servicio
de Salud O’Higgins, se cumplan las garantias constitucionales sobre el respeto de la
dignidad humana, asi como también se verifiquen buenas practicas laborales, que
permitan crear un ambiente laboral éptimo, donde prime el respeto mutuo entre los
distintos actores del sistema, sancionandose efectivamente las conductas contrarias a
dichos objetivos.
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El objetivo general es contar con un procedimiento estandarizado para las denuncias de
acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo, entregando herramientas que permitan
intervenirlos desde lo legal y administrativo hasta el apoyo psicosocial requerido.

Dentro de los objetivos especificos estan:

-Propender a ambientes de trabajo seguros y respetuosos sino también para promover
el bienestar de comunidad funcionaria y la calidad de la atencién de salud.

-Definir los alcances del procedimiento, identificando sus actores, plazos y tareas
asociadas.

-Entregar respuesta a situaciones de trato inadecuado de manera integral y efectiva.
-Velar permanentemente para que las condiciones de trabajo permitan una actuacion
eficiente de los funcionarios y funcionarias.

III.- ALCANCES

El procedimiento se aplicara a todo el personal perteneciente a la red del Servicio de
Salud O "Higgins, independiente de su calidad juridica (titular o contrata), ademas de
incorporar a quienes se encuentren a honorarios, Codigo del Trabajo, becarios,
estudiantes en practica, estudiantes de pre grado ,posgrado y post titulo de las carreras
gue estaran haciendo uso de los campos clinicos como partes de su proceso formativo,
compra de servicios y servicios externalizados deberan estos Ultimos considerar en sus
especificaciones contractuales materias relacionadas al marco regulatorio de la
Ley 21.643.

Como todo reglamento desarrollado para control y denuncia de practicas laborales
constitutivas de acoso laboral , sexual y violencia en el trabajo es aplicable para todas
las personas que trabajan en y para la institucion, incluidas aquellas personas
contratadas bajo la modalidad de honorarios, puesto si bien no tienen responsabilidad
administrativa, si les es exigible el cumplimiento y observancia del principio de probidad
administrativa regulado en el Titulo Tercero de la Ley N° 18.575, normativa que es
aplicable a todo aquel que ejerza una funcion publica, independiente de su denominacién
o calidad juridica.

Se hace presente en este sentido que los funcionarios en general, asi como los
profesionales a honorarios, desarrollan sus funciones y servicios en relacidon a otros u
otros, por ende el cumplimiento de las obligaciones funcionarias o profesionales son
parte del control jerarquico permanente que debe existir. Por lo anterior, contribuye en
el proceso del establecimiento de la responsabilidad que este procedimiento involucre
ademas a funcionarios que tenga la calidad juridica de honorarios o similares. Por otro
lado, estos procedimientos permiten objetivar el cumplimiento o no de las obligaciones
de parte de un profesional honorarios, el cual si bien no tiene responsabilidad
administrativa si posee responsabilidad contractual.

IV.- ACTORES CLAVES DEL PROCESO Y SUS ROLES

Persona denunciante. Persona que pone en conocimiento al Servicio de Salud del
hecho constitutivo de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo.

Denunciado/a. Persona cuya supuesta conducta es constitutiva de acoso laboral y/o
sexual, siendo por tanto objeto de la denuncia realizada.

Persona que sufre el acoso. Persona respecto de la cual se ejercen las acciones
constitutivas de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo, pudiendo ser o no la
persona del denunciante.

Orientador/a de denuncia. Funcionario/a publico encargado de orientar, recepcionar

y canalizar las denuncias de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo, presentadas
5
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por acciones realizadas al interior del Servicio de Salud entre funcionarios o agentes
publicos, quien debe dar estricto cumplimiento a los deberes bajo principios de
imparcialidad, confidencialidad, celeridad y perspectiva de género. Su funcion radica en
la orientacidon para la expedita canalizacion de las denuncias, no correspondiéndole
pronunciarse sobre su procedencia y admisibilidad.

Para la aplicabilidad de este procedimiento, se contemplan 26 orientadores y
orientadoras de denuncia y sus respectivos subrogantes en la institucion, distribuidos
en: Direccion de Servicio de Salud (Unidad de Género y Buen Trato Laboral,
Subdepartamento Salud del Trabajador, Subdepartamento de Bienestar estos altimos
dependientes del Departamento de Calidad de Vida); Hospital Dr.Franco Ravera Zunino,
Hospital de Rengo, Hospital de San Fernando y Hospital Santa Cruz (anexo N° 1).

V.- PRINCIPIOS TEORICOS

a.- Aspectos normativos y legales
En cuanto a la normativa vigente y a los fundamentos para instalar ambientes de trabajo
decentes y de irrestricto respeto, se consideran los siguientes cuerpos legales:

- Constitucién Politica de la Republica de Chile, Articulo 199, N°1 que establece el
“Derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas”.

-Ley N© 18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del
Estado, Articulo 52°, que instruye el Principio de Probidad Administrativa, es decir, la
obligacion de observar una conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y
leal de la funcidn o cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular, ya
que las conductas constitutivas de acoso representan una infraccion a este principio.

-Ley N© 18.834, Estatuto Administrativo, que prohibe a todo funcionario/a realizar
cualquier acto atentatorio a la dignidad del personal de la organizacién. Se considerara
como una accion de este tipo el acoso sexual (articulo 84 letra L) y realizar todo acto
calificado como acoso laboral (articulo 84 letra M).

-Ley N© 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual e incorpora esta preceptiva para
toda relacion de trabajo, sea publica o privada, modificando el Estatuto Administrativo,
el Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y el Codigo de Trabajo (2005).

-Ley N© 20.607, que tipifica el acoso laboral y modifica el Estatuto Administrativo, el
Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y también el Cddigo del Trabajo,
sancionando las practicas de acoso laboral (2012).

-Instructivo Presidencial N° 1, que establece Buenas Practicas Laborales en Desarrollo
de Personas en el Estado (2015).

-Resoluciéon N° 1 de la Direccion Nacional del Servicio Civil, Titulo VII Ambientes
Laborales y Calidad de Vida (2017).

-Instructivo 006, sobre Igualdad de oportunidades y prevencion del acoso laboral y acoso
sexual en los ministerios y servicios de la Administracion del Estado (2018).

-Ley N° 21.153, modifica el Cddigo Penal para tipificar el delito de acoso sexual en
espacios publicos (2019).

Conjuntamente con la normativa especial sobre acoso laboral que se encuentra
contenida en el articulo 2 inciso 2° del Cédigo Laboral y articulo 84 letra m) de la Ley
N© 18.834, existen normas de caracter nacional e internacional que garantizan derechos
fundamentales de las personas dentro de los cuales se consagra el derecho a la
integridad fisica y siquica de las personas, asi como la igualdad de todas las personas
ante la ley. En este sentido, se pronuncian tanto la Constitucién Politica de la Republica
de Chile en sus articulos 1 y 19 N° 1 y 2; como Tratados Internacionales: Declaracion
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Universal de Derechos Humanos y Pacto de San José de Costa Rica, que establece la
Convencién Americana sobre Derechos Humanos.

-Ratificacion del sobre la violencia y el acoso ,2019 (nimero 190) ante la OIT “Los
Estados miembros, en consulta con las organizaciones representativas de empleadores
y de trabajadores, deberan adoptar un enfoque inclusivo, integrado y que tenga en
cuenta las consideraciones de género para prevenir y eliminar la violencia y el acoso”.
Medidas de prevencidn, de proteccion, de control de la aplicacion y de reparacion, asi
como a través de la orientacién, formacion y sensibilizacion.

- Ley N° 21.643 Modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de
prevencion, investigacion y sancidon del acoso laboral, sexual o violencia en el trabajo

Se realiz6 modificaciones a la Ley N© 18.834 sobre Estatuto Administrativo,
incorporando dicha conducta sancionable como un incumplimiento de deberes
funcionarios, en los articulos 84 letra |) y 125 letra b).

Sera aplicable lo dispuesto en articulos 90 A y 90 B de la Ley 18.834, sobre Estatuto
Administrativo, cuyo texto refundido, coordinado y sistematizado fue fijado por el
decreto con fuerza de ley N°29 de 2004, del Ministerio de Hacienda.

Con todo, los jefes de servicio tendran el deber de informar semestralmente los canales
que mantiene dicho organismo y el Estado para la recepcién de denuncias sobre
incumplimientos relativos a la prevencidn, investigacion y sancién del acoso sexual y
laboral, y de cualquier incumplimiento a la normativa que rige a las personas
funcionarias del sector publico.

La ley 21.643 agrega en el inciso segundo del articulo 46 de la ley 18.575, a
continuacion de la expresion “sumario administrativo” la frase %, cuyos procedimientos
deberan ajustarse a los principios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad vy
perspectiva de género”.

- Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacién de vulneracién a la dignidad
de las personas incorpora como base fundamental el deber reserva de sobre hechos y
antecedentes manifestados tanto en el proceso de denuncia como en la sustanciacion de
los procedimientos disciplinarios, esto en concordancia con el cumplimiento de la
obligacion funcionaria establecida en el articulo 61 letra h), del Estatuto Administrativo,
esto es, “Guardar secreto en asuntos que revistan el cardcter de reservados, en virtud de la
ley, del reglamento, de su naturaleza o por instrucciones especiales”.

- Imparcialidad: El actuar de todos los intervinientes en el proceso debe ser llevado a
cabo con objetividad, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes
involucradas, evitando todo tipo de discriminacion, tales como género, tendencias
sexuales, religidn, origen étnico, discapacidad u otras sindicadas en la ley.

- Celeridad: El procedimiento debe ser llevado en su completitud con diligencia, evitando
someter a tramitacidn innecesaria o dilacion a la sustanciacion del mismo, siendo los
funcionarios intervinientes en el proceso quienes deben impulsar iniciacion.

- Perspectiva de Género: Entendida como un enfoque analiticoy conceptual que busca
comprender las relaciones de poder y las diferencias sociales y culturales basadas en el
género, el procedimiento debera sustanciarse alejado de todo sesgo y prejuicio que ligados
a comportamientos de las personas se encuentran asociados a su género, ya sea femenino
o0 masculino.

En el art. 84 letra I) del Estatuto Administrativo, establece el acoso sexual como

comportamiento prohibido para todos los funcionarios/as publicos, por ser atentatorio
contra la dignidad de los mismos. En tanto, el articulo 84 letra m) del Estatuto
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Administrativo, establece como conducta prohibida a todo funcionario/as publicos, el
acoso laboral en los términos establecidos en el articulo 2 del Cédigo del Trabajo.

La ley 21.643 agrega el inciso final al art. 121 del Estatuto Administrativo, disponiendo:
“en el caso que se aplique la medida disciplinaria de destitucion, como consecuencia de
la inobservancia de lo dispuesto en el articulo 84 letra m), el fiscal podrad determinar,
considerando lo sefialado en el inciso anterior que el funcionario o funcionaria se
encuentra eximido de cumplir el plazo establecido en el articulo 12 letra ), decisidon que
no sera aplicable respecto de la institucién que aplica la medida”.

Junto a lo antes descrito, el art. 125 letra b), del Estatuto Administrativo también fue
modificado, en el sentido de incluir el acoso sexual y el acoso laboral como causal de
destitucién del funcionario/a publico.

El acoso sexual conjuntamente con ser una conducta sancionable administrativamente,
es constitutiva de delito penal, siendo su figura expresamente sancionada en el Cédigo
Penal chileno, existiendo la obligacion del Jefe Superior del Servicio de Salud O’Higgins
o de los Directores/as de los Establecimientos Autogestionados, efectuar Ia
correspondiente denuncia penal para dar inicio a la investigacién por la Fiscalia Penal
Publica (anexo N° 10).

b.- Marco conceptual del acoso laboral

Etimoldgicamente, el término Mobbing deriva del vocablo inglés mob, que significa (entre
otras acepciones) acosar, asediar o atacar en grupo, y del latin mobile vulgus, que se
traduce como “multitud, turba, muchedumbre”.

Se entiende por acoso laboral “toda conducta ,que constituya agresion u hostigamiento
ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de uno u otros
trabajadores, por cualquier medio ya sea que se manifieste de una vez o de manera
reiterada, y que tenga como resultado para el (ella) o los (las) afectados (as)su
menoscabo, o humillacion, o bien que amenace o perjudique si situacion laboral o sus
oportunidades de empleo”(Inciso 2° del art.2 del Cédigo del Trabajo) .El acoso laboral,
ademas de agresion fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso emocional o mental, por
cualquier medio, debiendo destacarse que la sola amenaza o cualquier aspecto asociado
a la situacion laboral del afectado no es tolerable.

El acoso laboral no corresponde a fendmenos nuevos ni aislados, sino que pertenece a
una dimensién o categoria mayor de las ciencias sociales: “violencia psicoldgica en el
lugar de trabajo” o “violencia laboral”. Se trata de una problematica que ha cobrado
vigencia recientemente, por lo que su definicion esta en continua revision, ademas de
ser reconocido como un fendmeno que atraviesa fronteras y que afecta a todos los
sectores del trabajo y grupos profesionales.

Miriam Wlosko!, sefiala que es un fendmeno social, organizacional y grupal que afecta
a la dignidad de millones de personas en el mundo y que constituye una importante
fuente de desigualdad, discriminacion, estigmatizacion y conflicto en el trabajo. Se trata
de un problema estructural que tiene sus raices en factores sociales, politicos,
economicos, organizacionales y culturales.

La investigadora plantea que el acoso laboral afecta la eficiencia y la eficacia de la
organizacion, causando perturbaciones en las relaciones entre las personas, asi como
en la propia organizacion del trabajo.

De igual forma, el psicdlogo sueco Heinz Leymann, menciona la sistematizacion como
elemento definitorio del fendmeno de acoso laboral e incorpora que su finalidad es “(...)
destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su

! Miriam Wlosko. Trabajo y subjetividad y salud mental: Del sintoma individual a las nuevas formas de
organizacién en el trabajo (2008).

8
Subdireccién de Gestién y Desarrollo de Personas - Servicio de Salud O "Higgins



reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa
persona o personas, acaben abandonando el lugar de trabajo’?.

La mayoria de los estudiosos del tema (Ausfelder, 20023; Hirigoyen, 2001; Pifiuel,
2001%) coincide en un constructo comun denominado acoso laboral. También se le
conoce como Acoso Psiquico Laboral, Mobbing, o Psicoterrorismo Laboral. En la practica,
es un comportamiento que atemoriza, ofende, degrada y humilla a una persona en su
trabajo, por medio de actitudes ofensivas, ejercidas de manera continua y por un tiempo
prolongado.

Inciso 2°del Articulo 2 del Cédigo del Trabajo>:

a) Acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona realice, en forma
indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos
por quien los recibe y amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo.

b) El acoso laboral, entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresion u
hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra
de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una
sola vez o de manera reiterada, y tenga como resultado para el o los afectados
su menoscabo, o humillacién, o bien que amenace o perjudique si situaciéon
laboral o sus oportunidades de empleo.

El acoso laboral, ademas de agresion fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso
emocional o mental, por cualquier medio, debiendo destacarse que la sola
amenaza a cualquier aspecto asociado a la situacion laboral del afectado o
afectada no es tolerable.

c) La violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral,
entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los
trabajadores, con ocasién de la prestacion de servicios, por parte de clientes,
proveedores o usuarios entre otros”

Hirigoyen complementa su definicién planteando ademas que:

v Se trata siempre de un fendmeno que destruye el clima laboral, disminuye la
productividad y el compromiso, favorece el ausentismo y desgasta psicoldégicamente
a las personas que lo padecen directa e indirectamente.

v' Esta violencia puede tomar la forma del tipico abuso de poder, que los asalariados
no siempre aceptan, o la manipulacién perversa, que engafia con insidias y causa
muchos mas estragos.

v' Al principio, las personas acosadas no quieren sentirse ofendidas y no se toman en
serio las indirectas y las vejaciones. Luego, los ataques se multiplican. Durante un
largo periodo y con regularidad, la victima es acorralada, se le coloca en una posicién
de inferioridad y se le somete a maniobras hostiles y degradantes.

v" Una advertencia hiriente en un momento de exasperaciéon o de mal humor no es
significativa, y lo es todavia menos si se presentan excusas a continuacion. Lo que
constituye el fendmeno destructor es la repeticion de las vejaciones y las
humillaciones en las que no se produce ningun esfuerzo de matizacién.

v' Cuando una interaccién asimétrica y destructiva de este tipo arranca entre dos
personas, lo Unico que hace es amplificarse progresivamente, a menos que una
persona exterior intervenga enérgicamente.

El acoso laboral no es una enfermedad, sino un "sistema de relaciones humanas al
interior de la organizacion que puede generar enfermedades” (consecuencias fisicas y/o
psiquicas). Tampoco es sindnimo de persecucion sindical, practicas patronales abusivas
y/o politicas empresariales (amenazas y similares). La violencia psicolégica es un

2 The Mobbing Encyclopedia Bulling. The Definition of Mobbing at Workplaces. Heinz Leymann.
3 Ausfelder, T. (2002) El acoso moral en el trabaj. Barcelona: Océano-Ambar.
4 Pifiuel, I. (2001) Mobbing: como sobrevivir al acoso psicoldgico en el trabajo. Santander: Sol Terrae.

s Ministerio del Trabajo y Previsién Social Ley Numero 21.643.
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término general, del cual el acoso laboral es un tipo, que no responde a otros fenémenos
como pueden ser el estrés laboral, burnout, bullying, acoso sexual, entre otros.

También es importante considerar que el atentar contra la personalidad, dignidad,
integridad fisica o psiquica de una persona, puede tener repercusiones tales como®:

% La victima de acoso va perdiendo gradualmente la fe y la confianza en si misma,
a consecuencia de lo cual, se ven afectados diferentes aspectos de su vida. Entra en un
tipo de estrés creciente que va minandola fisicamente y que termina haciéndose crénico
e inespecifico, dando lugar a multitud de afecciones somaticas crénicas, que suelen
conducir a la baja laboral, incapacidad temporal e incluso incapacitacion permanente.

< La calidad del trabajo y la eficacia del personal afectado se ven alteradas,
proporcionando de este modo nuevos argumentos al acosador para seguir justificando
su agresion a la victima e incrementando perversamente la percepcion publica de que
se trata de un castigo merecido por parte de ésta.

<% La persona afectada sufre alteraciones emocionales y de personalidad que
repercuten en sus esfuerzos de relaciones sociales y familiares, generando problemas
de relaciones (fuera del ambito laboral). La proyeccion de su frustracién e indefension
en el nucleo familiar y social cercano tienen los siguientes efectos:

- Agresividad con la familia, desencadenada por la frustracién que genera el
hostigamiento (a veces puede llegar a traducirse en violencia doméstica con
los hijos o el/la cdnyuge).

- Aumento de la conflictividad en el ambiente laboral (tensién, incidentes,
discusiones continuas).

- Aumento de las enfermedades de los hijos/as y problemas escolares por falta
de rendimiento.

- Retraimiento de la victima con sus familiares y amistades.

- Abandono de las amistades y rechazo por parte de las personas de su
entorno, cansados de los sintomas del estrés postraumatico y de la
“obsesién” de la victima por su acoso.

- Falta de apoyo (legal o psicolégico) de los familiares ante los intentos de la
victima de hacer frente al acoso.

- Estigmatizacion social en los sectores de actividad laboral prdoximos,
eliminando la capacidad de encontrar un nuevo trabajo de la victima.

Tipos de acoso laboral. De acuerdo a la jerarquia de quien comete el acoso y la
victima, puede ser clasificado en:

a) Vertical descendente. Desde la jefatura hacia un subordinado/a. Si bien podria
darse el caso de que el/la acosador/a tenga mas de una victima, suele tratarse
s6lo de una persona que ha sido aislado/a o estigmatizado/a por la jefatura, en
complicidad con el silencio de sus pares.

b) Vertical ascendente. Desde los subordinados/as hacia la jefatura. En este caso,
ya que siempre se requiere “poder” para acosar, suele ser un grupo de
subordinados confabulados para hostigar a la jefatura. Sélo asi alcanzan a
invertir las fuerzas que se desprenden de la estructura organizacional.

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

Conductas constitutivas de acoso laboral. Es posible distinguir determinadas
situaciones o hechos, que ejercidos por una o mas personas pueden catalogarse de
acoso laboral. Dentro de las orientaciones del Servicio Civil, se tipifican las conductas
de acoso laboral a modo de ejemplo, no siendo por tanto excluyente de otras situaciones
atentatorias que pudiesen encuadrarse dentro del concepto de acoso laboral:

- Conductas abusivas, ya sean comportamientos, palabras, actos, gestos y/o escritos.

- Gritar, avasallar o insultar la victima cuando esta sola o en presencia de personas.

- Asignar objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles de
cumplir, y tareas que son manifiestamente inacabables en ese tiempo.
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- Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.
- Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

- Quitar areas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas rutinarias, sin
interés o incluso ningun trabajo que realizar.

- Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo, sin decir nada
al personal involucrado.

- Tratar de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra él o
ella, con vistas a estigmatizarle ante otros compafieros/as o jefaturas.

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

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

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

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

- Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones, etc.

- Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisién o iniciativa personal en el
marco de sus atribuciones.

- Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante el personal de la
organizacion, caricaturizandolo o parodiando.

- Animar a otros compafieros/as a participar en cualquiera de las acciones anteriores
mediante la persuasion, la coaccién o el abuso de autoridad.

Sin embargo, esta lista no es excluyente, ya que el rango de conductas dependera del
poder que ostente el/la agresor/a.

Lo que no es Acoso Laboral

Es importante tener presente que muchas situaciones ingratas en el trabajo no
constituyen necesariamente acoso, sino que podemos hablar de factores de riesgo en la
organizacién del trabajo, pero no de acoso laboral.

Al respecto, Ifaki Pifiuel (2005) repara en la necesidad de distinguir el acoso laboral de
otros fendmenos comunes en el trabajo, como son:

e Tener un mal dia en la oficina.

e Tener un jefe o un compafero un poco quisquilloso.

e Tener una temporada de mucho trabajo.

e Tener un conflicto, una discusion, un desencuentro puntual.

e Estar estresado.

e Llamado de atencién, correccion o sugerencia de la Jefatura directa.

e Trabajar en un ambiente “enrarecido o conflictivo”.

c.- Marco conceptual del acoso sexual
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Se entiende por Acoso sexual, el “que una persona realice, en forma indebida y por
cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe
y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”
(Inciso 2° del art.2 del Cédigo del Trabajo). El acoso sexual implica entre otras
conductas, insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales u otra
conductas verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como comentarios
sexuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos de realizarlas. La
caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado ni aceptado por quien lo
recibe, debiendo destacarse que la sola amenaza a cualquier aspecto asociado a la
situacién laboral del afectado o afectada no es tolerable 7.

Asi el Codigo del Trabajo lo define como una conducta ilicita, que lesiona diversos bienes
juridicos del/a trabajador/a afectado/a, tales como la integridad fisica y psiquica, la
igualdad de oportunidades, la intimidad y la libertad sexual, todos derechos derivados
de la dignidad de la persona.

Por su parte, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) define el acoso sexual
como un requerimiento unilateral por cualquier medio, de caracter sexual, no consentido
por la persona y que le produzcan un dafio a su salud, perjuicio y/o amenaza en sus
oportunidades en el empleo, y en su situacion o normal desenvolvimiento laboral.

Distinguiendo algunos conceptos que se desprenden de la definicion de acoso sexual,
segln lo que sefiala la normativa, es posible mencionar lo siguiente:

i. Realizada por una persona:
- Significa que el acoso sexual, incluye no sélo el acoso de un hombre a una mujer, sino
también la situacidn contraria y entre personas del mismo sexo.

-El acoso sexual puede ser considerado como una forma mas de discriminacion por razén
de género, tanto desde una perspectiva legal como en su concepto.

il. Sin consentimiento:

- La falta de consentimiento es determinante para configurar el acoso sexual, es decir,
cuando la persona objeto de un requerimiento de caracter sexual responde y acepta por
su propia voluntad, no puede alegar posteriormente acoso sexual.

ifi. Por cualquier medio:

- Las conductas constitutivas de acoso no se encuentran limitadas a acercamientos o
contactos fisicos, sino que incluye cualquier accidon de la persona acosadora sobre la
victima que pueda representar un requerimiento de caracter sexual indebido.

iv. Con amenaza de perjuicio laboral o las oportunidades en el empleo:

- Se caracteriza porque el rechazo de una persona a esa conducta o su sumision a ella
es empleada explicita o implicitamente como base para una decisién que afecta al trabajo
de esa persona, como el acceso a la formacion profesional o al empleo; continuidad en
el empleo; promocidn; salario; o cualquier otra decision relativa al empleo.

- Se trata de una conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o
humillante para quien la sufre.

Para facilitar la identificacion de las conductas del tipo acoso sexual, se presentan
algunos ejemplos y descripciones conductuales:

- Comportamiento fisico de naturaleza sexual (abrazos, roces con connotaciéon sexual):
Equivale a un contacto fisico no deseado, que varia desde tocamientos innecesarios,
palmaditas, pellizcos o roces en el cuerpo de otra persona, al intento de violacion y la
coaccion para las relaciones sexuales.

- Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): Incluye insinuaciones
sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual, insistencia para una
actividad social fuera del lugar del trabajo después que se haya puesto en claro que
dicha insistencia es molesta, flirteos ofensivos, comentarios insinuantes u obscenos.
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Estos comportamientos asignan a los acosados un papel de objetos sexuales en vez de
colegas de trabajo.

- Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: Se refiere a la exhibiciéon de fotos
sexualmente sugestivas o pornogréficas, de objetos o materiales escritos, miradas
impudicas, silbidos o gestos que hacen pensar en el sexo. Estos comportamientos
pueden hacer que las personas afectadas se sientan incomodas o amenazadas,
afectando su situacion laboral.

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

Se trata de un fendmeno social de multiples y diferentes dimensiones y puede ser sufrido
tanto por hombres como por mujeres. Sin embargo, la experiencia dada por las
investigaciones y los datos estadisticos, demuestran que la mujer se convierte en la
principal victima, porque su situacidon en el mercado laboral es claramente inferior
respecto a los hombres, dada por su inestabilidad en el empleo y la subordinacion
jerarquica profesional. Igualmente, esta conducta puede darse entre pares o con
subalternos. Sin embargo, ocurre cuando la victima depende, o es inferior
jerarquicamente a la persona que acosa, mostrando la clara relacion de poder que existe
de por medio.

Tipos de acoso sexual. Por aplicacion de la Ley N° 20.005, se tipifican y sancionan
dos tipos de acoso sexual:

a) Acoso quid pro quo (acoso sexual vertical): Mas conocido como chantaje
sexual, en el cual se fuerza a una persona a elegir, entre someterse a los
requerimientos sexuales o perder o ser perjudicado en ciertos beneficios o
condiciones de trabajo. En este tipo de acoso sexual, se abusa de la autoridad,
de tal modo que se produce una situacién en la que la negativa de una persona,
frente a una conducta de naturaleza sexual, se utiliza explicita o implicitamente,
como base para una decision que afecta el acceso de la persona a la formacion
profesional, al empleo continuado, a la promocidn, al salario o cualquier otra
decisiéon sobre el empleo.

b) Intimidaciéon (acoso sexual horizontal o ambiental): Consiste en actitudes
tales como invitaciones sexuales, solicitudes indebidas u otras manifestaciones
verbales, no verbales y fisicas de caracter sexual, que tienen por finalidad coartar
sin razon la actuacion laboral de una persona o crear un entorno de trabajo hostil,
de intimidacion o de abuso. Este corresponde al denominado acoso entre pares.

c) Abuso Sexual In Fragganti: Corresponde a un delito y debe denunciarse ante
los Tribunales de Justicia o Policia.

e) Discriminacion Arbitraria 8

De conformidad con lo prescrito en el articulo 2° de la Ley N° 20.609,es “toda distincién,
exclusién o restriccién que carezca de justificacion razonable, efectuada por agentes del
Estado o particulares, que cause privacion, perturbacion o amenaza en el ejercicio
legitimo de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucion Politica de la
Republica o en los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por
Chile y vigentes, en particular cuando se funden por motivos tales como la raza o etnia
,la nacionalidad, la situacion socioecondémica, el idioma, la ideologia u opinidn politica,
la religidn o creencia, la sindicacion o participacion en organizaciones gremiales o a la
falta de ellas, el sexo, la identidad y expresion de género, el estado civil, la edad, la
afiliacion, la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad”.
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También constituird discriminacion, cualquier distincion, exclusidon ,restriccion o
preferencia que tenga el objetivo o el efecto de anular o limitar el reconocimiento, goce
o ejercicio, en condiciones de igualdad, de uno o mas derechos humanos o libertades
fundamentales consagrados en los instrumentos internacionales ratificados por Chile y
vigentes, en los términos que lo prevé el articulo 1° de la Convencidon interamericana
contra toda forma de Discriminacién e Intolerancia, asi como aquellos previstos en el
articulo 2° del Cédigo del Trabajo.

f) Discriminacion Indirecta °

Considerando lo dispuesto en el articulo 1° de la Convencidon Interamericana contra toda
Forma de Discriminacion e intolerancia, es la que se produce , en la esfera publica o
privada cuando una disposicion, un criterio o una practica, aparentemente neutra es
susceptible de implicar una desventaja particular para las personas que pertenecen a
un grupo especifico, o los pone en desventaja, a menos que dicha disposicién, criterio
0 practica tenga un objetivo o justificacion razonable o legitimo a la luz del derecho
internacional de los derechos humanos .

g) Violencia en el Trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacion laboral
Se entiende por violencia en el trabajo “aquellas conductas que afecten a las y a los
trabajadores, con ocasion de la prestacion de servicios, por parte de clientes,
proveedores o usuarios, entre otros” (Inciso 2° del art.2 del Cédigo del Trabajo). Se
debe destacar que se trata de un deber del empleador proteger la salud y seguridad de
sus trabajadores, circunstancia en que deben evaluarse potenciales incidentes que se
pueden generar con ocasion de la relacién laboral. Hay que sefialar que la violencia
puede ser ejercida por personas ajenas a la relacion laboral (como en aquellos casos de
agresiones contra la infraestructura o por personas que no acuden para ser atendidos
por el personal de salud) cuestidon que debe ser considera.

Referido a la violencia por terceros, el Servicio de Salud O’Higgins generara su accion
en base a lo contenido en Norma General Administrativa N° 28 “Agresiones al Personal
de Atencion en Establecimientos de Salud” aprobada por Resolucion Exenta N°408 del
04/04/2018 del Ministerio de Salud.

En relacién a la variable “violencia en el trabajo”, en el afio 2018, la Subsecretaria de
Redes Asistenciales de MINSAL, instruye la formacién de la Mesa de Seguridad sobre
Prevencion y Tratamiento de las Agresiones a los Trabajadores del Sistema Publico de
Salud en los Servicios de Salud, reconociendo que los trabajadores de la salud son un
grupo vulnerable a la violencia en el trabajo, debido al estrecho contacto con usuarios
del sistema. Desde MINSAL; se ha instruido el cumplimiento de la Norma Administrativa
MINSAL N°28 del 2018, sobre agresiones al personal de atencién en establecimientos
de Salud, ademas de participar en las mesas de seguridad regionales. El Protocolo de
actuacion ante agresiones de usuarios a funcionarios, para el Servicio de Salud
O "Higgins, se ha formalizado bajo la Rex. N°3830 del 18/10/2022.

Junto con lo anterior el Estatuto Administrativo en su Art. 90 se refiere a los casos en
que personas atenten contra la vida o integridad de corporal de funcionarios/as publicos
con motivo del desempefio de sus funciones, y la ley 21.643 agrega a dicho articulado
“con todo, cuando se atente contra la vida o integridad fisica de los funcionarios y las
funcionarias, la autoridad deberd resolver fundadamente acerca de la necesidad de
iniciar de oficio el procedimiento de investigacion sumaria o sumario administrativo para
determinar las responsabilidades administrativas en caso de que correspondan”.

8-9 Ordinario C35 N°1806 “Orientaciones preliminares para la elaboracion y/o actualizacién de los instrumentos
para el abordaje de la violencia laboral (Ley 21.643)
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h) Violencia de Género

Se refiere a cualquier forma de violencia que se basa en el género de la victima,
generalmente dirigida hacia las mujeres debido a su condicidon de género. Puede incluir,
violencia fisica, sexual, psicoldgica, econdmica o simbdlica.

i) Sexismo
Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea
de que algunas personas son inferiores por razdn de su sexo o género.

El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo hostil
defiende los prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes desafian el
estereotipo de género, los que en determinados contextos podrian dar lugar a conductas
constitutivas de acoso.

VI.- DESARROLLO DEL PROCESO DE DENUNCIA Y SANCION
a.- Sobre las personas que denuncian y denunciado/a

Universalidad de la persona que denuncia. Se podra realizar la denuncia de acoso
laboral y/o sexual ante el/la encargado/a de recepcionar la misma, por cualquier agente
publico que ejerza funciones publicas al interior del Servicio de Salud O’'Higgins. Para
estos efectos se entiende por agente publico toda persona que desempefie funciones
estatales al interior del Servicio, se trate de funcionarios publicos o no. La denuncia
puede ser realizada por un/a funcionario/a testigo, pues el Estatuto Administrativo
establece como una obligacion funcionaria hacer la denuncia de hechos de caracter
irregular, entre los cuales cabe el realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad del
personal®.

En el caso los becarios y médicos EDF que no se desempefien en establecimientos
dependientes del mismo Servicio, deben realizar la denuncia en el Servicio de Salud
O "Higgins con los profesionales a cargo del proceso de orientacién, con el fin de dar
curso al proceso, en donde se oficiara a la institucion respectiva.

En el caso de los alumnos/as en practica, la forma de proceder en caso de denuncias
formales, quedara definido en los convenios docentes asistenciales para el area clinica,
y en los convenios de practica para aquellas personas que realizan practicas
profesionales en las areas de gestidon administrativa.

Universalidad del denunciado/a Podra tener el caracter de denunciado cualquier
agente publico del Servicio de Salud O’Higgins, entendiéndose por tal toda persona que
desempefie funciones estatales al interior del Servicio, se trate de funcionario publico
de un contrato a honorarios, compra de servicios o servicios externalizados.

a) Siel denunciado tiene la calidad juridica de funcionario/a publico, de conformidad
al articulo 3 de la Ley N° 18.834 (personal de planta o contrata), se debera seguir
adelante con el procedimiento de denuncia y establecimiento de responsabilidad
administrativa que se regula en el presente manual.

b) Si el denunciado/a no tiene la calidad juridica de funcionario, de conformidad al
articulo 3 de la Ley N° 18.834 (personal de planta o contrata), la determinacion
de la veracidad de la denuncia de acoso laboral y/o sexual en su contra,
constituird un incumplimiento grave de obligaciones contractuales. Para tal
efecto, se debera establecer expresamente en los contratos a Honorarios que se
celebren con el Servicio de Salud O’Higgins, que se somete el contratante a

SArticulo 61 letra k), y articulo 84 letra I) y m).
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respetar las normas de acoso laboral y/o sexual expresamente reguladas en el
articulo 2 del Cddigo del Trabajo, refrendandose a su vez, que su incumplimiento
acarreara el término anticipado del contrato.

c) En el caso de los servicios externalizados, se debera incluir dentro de las bases
administrativas la prohibicion de este tipo de conductas en pro de resguardar al
personal del Servicio de Salud O "Higgins.

b.- Etapas del procedimiento

1.- Etapa de orientacion, contencion y acogida

Esta etapa consiste en acoger, orientar a las victimas y categorizar los casos. Esto debe
ser realizado por personas que cumplan con el Perfil de Receptor establecido para esta
labor independiente de su estamento.

A continuacién, se detallan las acciones de esta etapa:

v' Contener emocionalmente a la persona.

v Escuchar la narraciéon de la persona afectada. Considera Modelo ABCDE en cuanto
a primeros auxilios psicoldgicos.

v' Clarificar los hechos, buscando focalizar lo sucedido.

v' Entregar a la persona denunciante los antecedentes conceptuales sobre lo que se
constituye como acoso laboral y/o sexual o problemas de clima laboral.

v Entregar todos los antecedentes para que la persona que denuncia, decida las
acciones que considere pertinentes de realizar.

v En caso de desistirse de la denuncia quedara un registro escrito de atencién.

Caracteristica de la entrevista de recepcion de denuncia. La denuncia precisa
contar con un espacio que garantice la privacidad de la entrevista, y la escucha atenta
y empatica del orientador/a.

Es funcidn del orientador/a de denuncia, brindar a las personas que acudan a su
orientacion un espacio de contencidon, apoyo psicoldogico y de entrega de informacion
respecto del procedimiento administrativo sobre denuncia y sancion de acoso laboral
y/0 sexual, pues cabe la posibilidad que se encuentren vulnerables, confundidos y
desorientados respecto de lo que han vivido.

La persona encargada de la orientacién de la denuncia estara capacitada para entregar
la informacion necesaria a fin de orientar en profundidad a la persona denunciante, en
cuanto a plazos, procedimiento, aquello que puede esperar a partir de una denuncia, y
qué elementos son necesarios como evidencias o pruebas en el caso de realizarse un
procedimiento disciplinario, indicando a su vez los efectos legales que trae consigo el
desarrollar una falsa denuncia de acoso laboral y/o sexual.

El orientador/a de denuncia no podra, en ningun caso, forzar a la persona denunciante
a establecer formalmente su denuncia por escrito, y respetara en todo momento la
decisién que éste asuma luego de recibir la informacidn pertinente.

Las citaciones a las que deba acudir la persona que denuncia, en funcién de recibir la
orientacion y contencidon para formalizar su denuncia, asi como otros tramites derivados
de la formalizacion, seran comprendidos como tiempo trabajado, siendo la constancia
de ello la notificacién por escrito que entrega el receptor de denuncia al personal que a
acude a esta instancia, la cual debe indicar dia, fecha y hora de la asesoria, firma vy
timbre del receptor (anexo N° 2).

Derivacion a Atencion Psicoléogica Temprana. Si el personal se encuentra
visiblemente con alto impacto emocional producto de las situaciones vividas en el marco
de una posible denuncia por acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo, se realizaran
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las coordinaciones y activacion de la Atencidn Psicoldgica Temprana, a través de canales
que dispone 24/7 el Organismo administrador de la Ley 16.766 (OAL).

Esta derivacion se podra realizar en instancia de Orientacion, y también por Fiscal en
proceso disciplinario.

Informacion al denunciante. La persona que orienta al personal, debe explicar a
quien hace una denuncia, en qué consiste el proceso, la formalidad y la responsabilidad
de una denuncia y las etapas que este proceso contempla, dando a conocer los plazos
para ello.

Si el caso se configura como acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo debe:
-Entregar el Formulario de Formalizacion de Denuncia, investigacion y sancion
del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo (anexo N° 3).
-Orientar al personal de los pasos a seguir a nivel administrativo.
-Derivar al area de Salud del Trabajador o a Prevencion de Riesgos del
establecimiento si la persona requiere y/o solicita apoyo psicologico (anexo N° 4),

Registro de toda denuncia. Aun cuando no se trate de una denuncia constitutiva de
acoso laboral y/o sexual, tanto los encargados de la orientacion de la denuncia como el
Departamento de Asesoria Juridica, tendran la obligacion de llevar un registro, de tal
modo que exista un historial y, por tanto, un seguimiento de los procesos disciplinarios.
El registro de los orientadores incluye todas las orientaciones y el ingreso de las
denuncias, asi como las acciones realizadas en cada uno de los casos recepcionados.
Estos registros son internos y reservados y so6lo para fines de gestion (anexo N° 8).

2.- Etapa de formalizacion de denuncia

Recepcion de una denuncia. La recepcion de la denuncia sobre acoso laboral ,sexual
y violencia en el trabajo, estara en primer término a cargo de la Encargada(o) de la
Unidad de Género y Buen Trato Laboral y Orientadoras (es) Regionales en y/o de cada
establecimiento cabecera de microarea de la red asistencial (H. San Fernando, H. Santa
Cruz, H. Rengo y Hospital Dr. Franco Ravera Zunino) quienes tendran las competencias
técnicas y profesionales para desarrollar dicha labor, siendo designado para desarrollar
esta funcidon por resoluciéon administrativa correspondiente, nominando ademas a un
subrogante que cumpla esta tarea en igual calidad.

Ademas, la persona que denuncia podra elegir entre cualquiera de los establecimientos
para acudir a recibir orientacién y formalizar su denuncia (anexo N° 1). Una vez
recepcionada la denuncia, se entregara copia del registro de recepciéon al denunciante,
a fin de garantizar el cumplimiento efectivo de los plazos de respuesta.

Caracteristicas de una denuncia. La denuncia sélo podra ser entregada por escrito y
ser firmada por la persona que denuncia, en formulario definido por el Servicio, de
acuerdo a las Orientaciones del Servicio Civil, debiendo constar en la misma los
siguientes aspectos:

a) La denuncia debe ser fundada, debiendo sefialarse la identificacion y domicilio
del denunciante; la narracién circunstanciada de los hechos; la individualizacién
de quienes los hubieren cometido, los testigos presenciales de los mismos o
tuvieran noticia de los mismos, en cuanto le constare al denunciante; v,
acompafar antecedentes o documentos que le sirvan de fundamento, cuando
ello sea posible, segin lo senalado en art. 90B, Estatuto Administrativo (anexo
N° 3). Por lo tanto, el Formulario de Denuncia debe estar completo en cada uno
de sus items.

b) Las denuncias que no cumplan con lo prescrito anteriormente se tendran por no
presentada.

c) Las denuncias deben entregarse en el Unidad de Género y Buen Trato Laboral
del Servicio de Salud O'Higgins o en los establecimientos cabeceras de
microarea, en sobre cerrado dirigido a los Orientadores de Denuncia respectivos,
quienes deberan registrar la recepcion de la denuncia y entregar copia del
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registro de recepcién a la persona que denuncia, a fin de garantizar el
cumplimiento efectivo de los plazos de respuesta (anexo N° 7).

d) La denuncia también puede ser enviada por correo certificado a la Direccion de
Servicio de Salud O'Higgins.

e) La jefatura maxima de servicio tiene un plazo de tres (3) dias habiles, contados
desde la recepcion de la denuncia, para resolver si tendra por presentada la
denuncia. El Director (a) de Servicio serd asesorado por el comité de
admisibilidad quien determinard su conformacion a través de resolucion
correspondiente. Si transcurrido dicho término no ha habido pronunciamiento, la
denuncia se tendra por presentada (articulo 90 B Estatuto Administrativo).

La autoridad, una vez recepcionada la denuncia, puede instruir un procedimiento
disciplinario, derivar a abordaje local, o desestimar la denuncia. En estos tres casos,
deberd dictar una resolucion fundada que contenga los fundamentos de tal
determinacion. Dicha resolucién debe ser notificada al denunciante, en un plazo de 5
dias, debiendo resguardar el derecho al reclamo y el principio de celeridad, relacionado
lo anterior con el Art .160 del Estatuto Administrativo.

El Departamento de Asesorias Juridicas determinara la Unidad que estara a cargo de
elaborar documento formal de respuesta fundada al Denunciante respecto de la
ponderacion realizada por la autoridad.

A su vez, es posible que la autoridad instruya iniciar un procedimiento disciplinario de
oficio, para determinar las responsabilidades administrativas, cuando se atente contra
la vida o integridad fisica de los funcionarios y funcionarias, esto en cumplimiento del
Art. 90 inciso final del Estatuto Administrativo.

En el caso de haber una denuncia ante un posible acto de acoso laboral o sexual y
violencia en el trabajo, lo que procede es el debido proceso administrativo y no otra via
alternativa de resolucion, como mediacidn, conciliacion u otro tipo diferente al proceso
sumarial.

Si la autoridad maxima decide no acoger la denuncia, la persona denunciante podra
recurrir a Contraloria General de la Republica, Inspeccién del Trabajo, Tribunales de
Justicia, u otro organismo que establezca la legalidad, lo que también sera informado
en la instancia de orientacion (anexo N° 6).

En caso que la autoridad que reciba la denuncia que carezca de competencia para
resolver sobre su procedencia, tendrda un término de 24 horas para remitirla a la
autoridad que considere competente®, siendo al Director/a de Servicio de Salud, o en
su defecto al Subsecretario/a de Redes Asistenciales del Ministerio de Salud.

Confidencialidad de la denuncia. Las denuncias por acoso laboral o sexual deberan
efectuarse en sobre cerrado, que debera entregarse al orientador/a de denuncia. El
sobre con la denuncia debera contener en su interior la identificacion de la persona que
denuncia (nombre completo, cedula nacional de identidad, profesiéon u oficio que
desempefia en el Servicio de Salud O Higgins, domicilio y su firma), debe incluir
antecedentes y pruebas, a fin de permitir una mejor comprension del problema
planteado, y acreditar en vista del primer analisis una situacion de acoso laboral o
sexual.

En este sentido, no se aceptaran denuncias andnimas, en razén de la seguridad en
la integridad de los derechos comprometidos con el personal del Servicio.

Proteccion del denunciante. La persona que ejecute la denuncia de acoso, tendra

una serie de medidas de proteccion, contempladas expresamente en el articulo 90 A del
Estatuto Administrativo:

a) No podran ser objeto de las medidas disciplinarias de suspension del empleo o

de destitucidn, desde la fecha en que la autoridad reciba la denuncia y hasta la

6 Instructivo 006 Gabinete Presidencial, Mayo 2018
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fecha en que se resuelva en definitiva no tenerla por presentada o, en su caso,
hasta noventa dias después de haber terminado la investigacion o sumario
incoados a partir de la citada denuncia.

b) No ser trasladados de localidad o de funcidn que desempefaren, sin su
autorizacidon por escrito durante el lapso a que se refiere la letra precedente;
salvo que la Fiscalia en Comision considere apropiada dicha medida como
precautoria.

c) No ser objeto de pre-calificacion anual, si la persona denunciada fuese su
superior jerarquico, durante el mismo lapso a que se refieren las letras anteriores
salvo que expresamente lo solicitare el denunciante. Si no lo hiciere, regira su
ultima calificacion para todos los efectos legales.

Aceptada la denuncia por una autoridad competente, la formulacion de ella ante
otras autoridades no dara origen a la proteccién que establece este articulo.

Derivacion de la denuncia. El/la orientador/a, una vez recepcionada la denuncia
formalmente, remitird al Director/a de Servicio de Salud O’Higgins para dar curso
progresivo al procedimiento. En el caso de los establecimientos autogestionados, debera
ser derivada al Director/a de dicha institucién, para que resuelva segin su competencia.

Se debe reportar semestralmente, al Director/a del Servicio, el registro de denuncias
realizadas hasta la fecha, a través de correo electrénico con clave cifrado. En el caso de
los Hospitales Autogestionados, este Registro (anexo N° 9), debe ser enviado a través
de correo electrénico al Orientador/a de Denuncia Regional, quien consolidara los datos,
para ser entregado trimestralmente al Director/a de Servicio.

Situaciones de inhabilidad: En caso de existir denuncia por acoso laboral y/o sexual
contra alguno de los orientadores de denuncia de acoso laboral o sexual, o bien en
contra de algun funcionario/a que tenga una relacion de amistad, laboral o cercania con
los funcionarios encargados de recepcionar las denuncias, ésta debera presentarse por
sobre cerrado al Director/a del Servicio de Salud O’Higgins, para que dicte la
correspondiente Resolucién Administrativa.

3.- Canal de Denuncia

Para llevar a cabo esta formalizacion de denuncia, se ha determinado el canal de
denuncia, con el fin de dar cumplimiento a lo establecido en la normativa, por lo que en
(Anexo 10), se encontrara el flujograma detallado de como proceder.

4.- Etapa de investigacion de la denuncia

Instruccion proceso disciplinario. El proceso disciplinario instruido tendra por objeto
investigar los hechos denunciados, establecer las responsabilidades administrativas y
proponer si correspondiere la sancion administrativa, en relacion a las conductas que
logren ser acreditadas, rigiéndose por normativa especial contenida en el Estatuto
Administrativo, pudiendo sélo sancionarse administrativamente a los involucrados a
través del proceso sumarial.

Fiscal. La autoridad designara de forma preferente un fiscal funcionario o funcionaria
competente y con formacion en las materias de prevencidn, investigacion y sancion de
acoso, género o derechos fundamentales, cuando el procedimiento disciplinario verse
sobre hechos que vulneren lo dispuesto en el articulo 84 letras |) y m).

Es relevante que en las capacitaciones a Fiscales o en las sesiones de induccion se
incorpore el tema de “perspectiva de género”, con el fin que el Fiscal pueda identificar
sesgos Yy/o prejuicios que podrian afectar sus conclusiones en el procedimiento
disciplinario que sustancia.

Las modificaciones introducidas por la ley 21.643 otorga la facultad a los fiscales, en
caso de que los hechos investigados estén relacionados con acoso sexual y acoso
laboral, de tomar las medidas de resguardo necesarias, como la separacién de espacios
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fisicos, ademas de la forma de derivacion a la atencidn psicolégica temprana de la
persona denunciante por medio del programa definido por los organismos
administradores de la Ley 16.744.

Acumulacion de procesos. Si del andlisis los antecedentes que son fundantes de la
denuncia, se colige que ya existe un procedimiento disciplinario pendiente por la misma
materia, por los mismos hechos, en que intervenga el mismo denunciado y/o victima,
se procedera a la acumulacion de los procesos disciplinarios, a fin de evitar decisiones
contradictorias y por razones de economia procesal.

Denuncia acoso sexual. Si los hechos indicados en la denuncia revisten de caracter
de delito, ademas debera efectuarse denuncia penal, si el acoso fuese de caracter
sexual, conforme a las normas del Cddigo Penal y el articulo 61 letra k) del Estatuto
Administrativo, que establece la obligacion funcionaria de denunciar ante el Ministerio
Publico o ante la policia si no hubiera fiscalia en el lugar en que el personal presta
servicios, con la debida prontitud, los simples delitos, dentro de los cuales se enmarca
el acoso sexual. Todo lo anterior, si no se hubiera denunciado con la debida antelacion
la denuncia ante la Fiscalia Penal Publica. Dicha denuncia debera hacerla el Director/ de
Servicio y/o Director/a de Establecimiento Autogestionado, segun formato establecido
(anexo N° 9).

Mecanismos alternativos de solucion. En el caso de haber voluntad de denuncia
ante un posible acto de acoso laboral o sexual, lo que procede es el debido proceso
administrativo y no otra via alternativa de resolucién, como mediacion, conciliacion u
otro tipo diferente al proceso sumarial. Esta medida busca evitar la doble victimizacion,
considerando que la asimetria de poder que se produce en situaciones de acoso, no
permite ningln tipo de mediacién. Lo anterior, en estricta armonia con reiterada
jurisprudencia administrativa de Contraloria General de la RepuUblica, quien concluye
que una vez formalizada una denuncia de acoso laboral o sexual corresponde iniciar un
proceso sumarial.

Sin perjuicio de lo anterior, en el caso que el Director de Servicio declare no admisible
el caso, se podria derivar a intervencidén organizacional a cargo de las areas responsable
de la Subdireccion de Gestidn y Desarrollo de Personas, segun su campo de accion.

Conocimiento preferencial. Los procedimientos disciplinarios seran sustanciados
preferentemente por funcionarios /as capacitados en materias de género.

Desarrollo procedimiento disciplinario. Los funcionarios/as sustanciadores de
procedimientos disciplinarios, tendran amplias facultades para complementar la etapa
indagatoria. En el caso de no sugerirse el sobreseimiento, serd procedente la
formulacion de cargos, cargos que deben ser notificados con celeridad a la persona
denunciada, transcurrido el plazo para la presentacién de los descargos de la persona
denunciada y eventual término probatorio, se dictard Vista y Dictamen, teniendo
consideracion los antecedentes recabados en la etapa indagatoria y de los acompafiados
en el escrito de descargos y término probatorio, con el objeto de sugerir a la autoridad
la absolucién o aplicacion de medida disciplinaria, en el evento de determinar la
existencia de responsabilidad administrativa.

Medida preventiva. El Art. 136 del Estatuto Administrativo establece que, en el curso
de un sumario administrativo, el fiscal puede suspender de sus funciones o destinar
transitoriamente a otro cargo dentro de la misma institucion y ciudad al o los inculpados
como medida preventiva.

La ley 21.643 modifica el Art. 136 del Estatuto Administrativo agregando un nuevo inciso
segundo el cual indica que el fiscal, considerando la gravedad de los hechos denunciados
y siendo estos relacionados con lo dispuesto en el Art. 84 letras |) y m) del Estatuto
Administrativo, podra decretar la separacion de los espacios fisicos y el otorgamiento a
la persona denunciante de atencion psicoldgica temprana.

Plazos de los Sumarios Administrativos. El plazo estipulado en el Estatuto
Administrativo para la realizacion de la etapa indagatoria, en un sumario administrativo,
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es de 20 dias habiles prorrogables hasta 60 dias habiles, es importante indicar que luego
de la etapa indagatoria, podria proceder la etapa acusatoria (si es que se formulan
cargos), la cual consta de 5 dias habiles para presentacion de descargos, prorrogables
por 5 dias habiles y un eventual término probatorio de maximo 20 dias habiles, luego
de los cuales existen 5 dias habiles para emitir la Vista Fiscal. Cabe recordar que estos
plazos no son fatales.

De no cumplirse los plazos sefialados, el Departamento de Asesoria Juridica generara
las acciones de cobranza a las fiscalias en comisién que estén cercanas al plazo de
culminacion y en el evento de existir una dilacién excesiva e injustificada en la
sustanciacion del procedimiento sumarial, remitird los antecedentes a la autoridad a fin
de que determine la instruccion de un procedimiento disciplinario para establecer la
responsabilidad administrativa que podria tener el Fiscal por el retardo en la tramitacidon
del procedimiento sumarial encomendado.

Prueba. Todos los antecedentes que resulten pertinentes para la acreditacion de los
hechos denunciados de acoso y/o acoso sexual, seran parte del expediente, de esta
forma serd admitido cualquier medio probatorio producido en conformidad a la ley.

Segun las orientaciones de la Direccion Nacional de Servicio Civil, se sugiere acompafar
0 mencionar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento, cuando ello
sea posible, incorporando la importancia de la obtencion de pruebas que acompafen la
denuncia. Si bien la ley no exige imperativamente pruebas tangibles, el hecho de contar
con antecedentes que den cuenta del atentado a la dignidad, ayuda a la investigacion y
permite acreditar el hecho denunciado, por ejemplo: correos electronicos, érdenes por
escrito con acusaciones, bitacoras con detalle de fecha y hora, etc. Asi mismo, se sugiere
adjuntar también las licencias médicas e informes psicoldgicos. En esta materia, caben
también los informes especializados de instituciones que velan por la salud ocupacional
y la prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.

La Fiscalia en Comisién al desarrollar la etapa indagatoria o investigativa, excluira del
analisis aquellas pruebas que fueren manifiestamente impertinentes, resulten
sobreabundantes o hayan sido obtenidas con infraccion de garantias fundamentales.

5.- Etapa de sancién

Dictamen: en el Dictamen que desarrolle la Fiscalia en Comision, se debe individualizar
a él o los inculpados, se relataran los hechos investigados, los antecedentes que
permiten su acreditacion, la normativa infringida, la participacién y grado de culpabilidad
de él o los inculpados, las circunstancias atenuantes o agravantes, y, por ultimo la
propuesta a la autoridad, esto es la absoluciéon o aplicacion de medidas disciplinarias,
en al caso de constatarse responsabilidad administrativa.

Dictamen vinculante. La proposicion efectuada por el Fiscal en Comisién, ya sea
Sobreseimiento, Absolucion o Aplicacion de Medida Disciplinaria es una sugerencia para
el Director/a del Servicio de Salud O’Higgins y/o del Director/a del Establecimiento
Autogestionado, quien debera dar dictar la correspondiente Resolucién Administrativa
mediante la cual se afine el procedimiento sumarial, pudiendo estar de acuerdo con lo
sugerido o no.

Aplicaciéon de sanciones o medidas disciplinarias. La aplicaciéon de las medidas
disciplinarias se regiran principios como:

a) Pertinencia: Que exista congruencia entre la sancion aplicada y la falta cometida.

b) Objetividad. Las medidas deben ser aplicadas con imparcialidad, lo que exige
necesariamente ecuanimidad en la toma de decisiones, desterrando cualquier
trato discriminatorio a alguna persona.

En el caso del acoso laboral y sexual las medidas disciplinarias o sanciones pueden ir
desde la Censura hasta la Destitucion, esto en atencion del Art. 121 y 125 letra b)
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Estatuto Administrativo, dependiendo de la gravedad de la falta cometida y las
circunstancias atenuantes o agravantes que arroje el mérito de los antecedentes.

La aplicacion del Art. 125 letra b), esto es la procedencia de la destitucion como medida
disciplinaria, se justifica en que la conducta sancionada es atentatoria de la dignidad de
la persona, por lo cual puede estimarse una vulneracién grave del principio de probidad.

Interposicion de recursos. Si alguna de las partes involucradas (persona denunciante
y persona denunciada) no estuviese conforme con la resolucidon respectiva, podran
interponer dentro de los plazos legales, los recursos que estipulan los Art. 140 y 141 de
Estatuto Administrativo

Efectos falsa denuncia. Si se acredita, mediante procedimiento disciplinario, que se
presentd una denuncia falsa, con el animo deliberado de perjudicar al o los sujetos
denunciados, en virtud del Art. 125 letra d) del Estatuto Administrativo, se puede aplicar
incluso la medida disciplinaria de destitucién para el funcionario que interpuso la falsa
denuncia.

6.- Etapa de cierre

Cierre con los involucrados. Cuando los hechos de la denuncia se relacionen con lo
estipulado en el Art, 84 letra I) y m) del Estatuto Administrativo, y se encuentre dictada
la Resolucion por la autoridad, que Sobresee, Absuelve o Aplica Medida Disciplinaria, se
comunicara de dicha Resolucion a la persona denunciante, en cumplimiento de las
modificaciones realizadas a los Art. 137 y 140 del Estatuto Administrativo.

Para obtener una visualizacion del flujograma del procedimiento, ver anexo N° 10
7.- Acciones de prevencion
Se realizardn acciones que ayuden a promover relaciones laborales basadas en el

respeto y empatia, en concordancia con las medidas y abordajes propuestas detallado
en Protocolo de Prevencidn del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo.
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ANEXOS DEL PROCEDIMIENTO

Anexo N° 1: Listado de Orientadores /as de la Red

Resolucion Exenta N° 1794 con fecha 15.04.2024

Subdireccion Gestion y Desarrollo de Personas
Depto. Gestion de Personas

Subdepto. de Personas

AZAIPAGIcsz

N® 468 09/04/2024

RESOLUCION EXENTA N°: : 179‘1

RANCAGUA, 13 ABRIES

VISTOS: Memorandum N° 165 de fecha 02 de abril del 2024 del Depto. de Desarrollo Organizacional del
Servicio de Salud O'Higgins, Art. N° 81 letra B del DL 29/2004 que fija texto refundido, coordinade ¥
sistematizado de la Ley 18.834. Rex N° 156/2022 del Ministerio de Salud Que otorga cupos para
funcionarios contratados, regidos por el Dto. N° 249/74, que podran desempenfar funciones de
cardcter directivo que se le asignen o se le deleguen, Rex. 15/2015 — N°® 06/2019 de Contraloria
General de la Republica, D.F.L. N° 01/2005, Articulo 6°, del D.S. N*140/04, Decreto Afecto N°0S de

fecha 02 de marzo de 2023, Oficio N° 102364 de la Contraloria General de la Republica, dicto la
siguiente;

RESOLUCION

1.- ENCOMIENDASE: la funcion de Orientadores Regionales segln Procadimientos de Denuncia y
Sancién de Maltrato, Acoso Laboral y/o Sexual del Servicio de Salud O’Higgins a contar del dia 02
de Abril del 2024 a los siguientes funcionarics:

Orientadoras (es) Regionales:

NO | Orientador/ Orientadors Profesién Departamento Establecimiento
) . . Desarrolio
1~ | Erika Quintanilla Retamal Ingeniera Organizacional Direccion de Servicio |

Subdepto, de Previsien '
Social

2~ | Cristian Santamaria Galeang | Psicologa Direccion de Servicio

Angeélica Chacon Neira Subdepartamento de
| 3~ | (Orientadora Suplents) Trabajadara Blenestar Direccion de Serviclo
| Soclal

Patricia Valenzuela Subdepartamentoe de Salud dal

= | Céspedes (Orientadora Psicéloga Trabajador

4 . <3 i
Direceion de Servicio
Simlents . EViGi

Subdireccién de Gestion y Desarrollo de Personas - Servicio de Salud O “Higgins
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Orientadoras (es) Micro drea Rancagua:

SUBDIRECCION DE GESTION Y DESARROLLO DE PERSONAS
UNIDAD DE GENERO Y BUEN TRATO LABORAL

NG | Crlentador f Orientadora | Profesién Departameanto Establecimianto
Cepartamants Desarrolio
A r Qrganizacional Hespital Dr. Franco
1.- Cristing Poncs Villegas Psicélona Ravera Zuning
) Pamels Comejo Trabajadera Hospital Dr. Franco
2 Sepliveda ‘Soclal Unldad Sahed Meantal (Cosam) Ravera Zuning
. Trabsjadora Departamante da Hosplal Dr. Franco
3- | Lucknd CoppolaAlenas | eon e Caiiciad de \ids Ravera Zunino
- Departamento Desarrllo
) Administrador Hoaplal Dv. Franco
4, Javigra Relamales Belirgn Pliblice Organizacional Ritera Zunltio
e i ; Departamento Calldad de Vida Hospital Dr, Franco
5. Rubén Avita Dinamarca Psictloga Lbisgl Ravera Zuning
> Dapanamento de Desarrolle Hespllal Or. Franco
B, Constanza Pérez Deoes Pelcdloga Organizacienal Raveta Zunine
Traba|adora Hespital Or. Franao
7. Marla Eiznz Flores Péraz Scial Departamento Salud Mantal Riverm Zutihe
Trabajadora Hespital Or, Franes
i Pauls Anfllza Iturra Social Departamento Sakud Mental Ravera Zuning
Pamela Villarros! Prevencionista de Hospital Dr. Franes
8. | Rebolleds Rissgos - Unidad de: Salud Ocupacionst Ravara Zurino
Mackarena Pacheco Hospltal Dr. Franco
10 | Palma Paladioga Unldad da Salud Ocupachonal Ravera Zuning
Jocalyn Chavez Trabajadara Hospital Or. Franco
1. | saniberas Baclal Depariamenta Salud Mantal Ravera Zunine
Orientadores (es) Micro area Rengo:
NG | Orientador | Orientadors Frofeslén Departamento Establecimiento
1= | Marcia Dfaz Troncoso Trabajadora Social | Departemenin da Gestitn y Hospial da Rengo
Desarrcllo de Personas
l
Orientadoras (es) Micro drea San Fernando:
MO | Orientador / Qrientadora | Profeslén Cepartamanto Establecimlents
1 Lindsay Macuada Garretdn | Pelctloga Suhdireccin e Geslian y Hospltel de San
Desarrolio de Personas Fermando
2. Cristébal Carda Hanrlquez | Psicdloge Referante Desarrolle Hospital de San
Crganizacional Farnanda
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3- | Leonaerdo Garcia Rivercs Psicdloge Departamento da Hospital dz San
Calidad de Vida Femando

4. Nicolas Pulgar Gomeaz Matron Sernvicio de Cbstetricia y Hospital de San
Ginecalogia Fermando

Orientadoras (es) Micro area de Santa Cruz:

NQ | Crientador / Orientadora | Profesién Departamenta Establacimienta

1~ Tomas Urzida Vilchez Psicéiogs Departamento Desamallo Organizacianal Hospital de Santa
Gruz.

2- Maria lgnacia Diaz Trabajaders Secizl | Departamento de Calidad Ds Vide Hospital de Santa
Guerero Cruz

3~ | Yeimi Cteiza Cormelo Psicdloge Departamento Desarrella Organizacianal Hespital de Santa
Cruz

3.- Sin derecho a percibir mayor remuneracisn.
P'?(IQUESE

g
; e
‘Erﬁ*"/
BERREZ BOCAZ

DIRECTOR
SERVICIO DE SALUD O'HIGGINS

DISTRIBUCION: ¥
*  Subdirecciin de Gestién v Desarrolio de Personas de
*  Subdepto. da Personas dela 0,55~ .
- Paries

RANSCRITO FIELWENTE

o
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Anexo N° 2: Comprobante Entrevista de Orientacion

Mediante el presente, certifico que Don(a) '
trabajador/a del establecimiento ,RUN o
DNI , se ha presentado a una orientacion en el marco del

Procedimiento de denuncia ,investigacion y sancidn del Acoso Laboral , Sexual y violencia
en el trabajo del Servicio de Salud O "Higgins, con hora de inicio y de término
a las , por lo cual se entendera tanto el tiempo de la orientacion como el de

traslado como cometido funcionario, para efectos de su registro en Oficina de Personal.

Nombre, firma y timbre Orientador (a)

Establecimiento

FECHA
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Anexo N° 3: Formulario de Denuncia, investigaciéon y sanciéon del acoso
Laboral, sexual y violencia en el Trabajo ?

El siguiente formulario tiene por objeto constituir una denuncia formal de Acoso
Laboral y/o Sexual. Debera ser completado por el/la trabajador/a interesado/a en iniciar
un proceso de denuncia y sancion en el contexto de lo dispuesto en el “Procedimiento
de Denuncia, investigacion y sancidon del Acoso Laboral , Sexual y/o violencia en el
Trabajo del Servicio de Salud O’Higgins”. Es importante notar que la informacion
entregada podria ser objeto de materia sumarial y, por tanto, debe atender a situaciones
y hechos veridicos ocurridos dentro del contexto laboral. Ademas, debe ser firmado
posterior a la entrega de informacion en entrevista personal con receptor de denuncia,
lo que asegura que Ud. dispone de los antecedentes necesarios para tomar una decision
responsable e informada.

I.- Indique el tipo de atentado a la dignidad que denuncia:

Marque con una X la alternativa que corresponda

Acoso Sexual
Acoso Laboral
Otra conducta que atente a la dignidad de las personas

I1.- Identificacion del denunciante:
Datos de identificacion respecto a quien realiza la denuncia:

Marque con una X la alternativa que corresponda

-Persona afectada (persona en quien recae la accién de
violencia organizacional, acoso laboral y/o sexual)
-Denunciante: Persona (un tercero) que pone en conocimiento
el hecho constitutivo de violencia organizacional, acoso laboral
y sexual y que NO es victima de tales acciones

Datos personales de la PERSONA AFECTADA:

Nombre completo:

RUT:

Edad:

Direccion particular:

Teléfono:

Cargo que desempefa

Unidad o Servicio en que se desempefa
Establecimiento

Datos personales del DENUNCIADO - VICTIMARIO:

Nombre completo:

RUT:

Edad:

Teléfono:

Cargo que desempefa

Unidad o Servicio en que se desempeiia
Establecimiento

7 Orientaciones del Servicio Civil, 2018
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III.- Respecto de la denuncia
Nivel jerarquico del DENUNCIADO-VICTIMARIO respecto a la persona afectada

Marque con una X la alternativa que corresponda:

Nivel superior jerarquico
Igual nivel jerarquico
Nivel inferior jerarquico

El DENUNCIADO-VICTIMARIO corresponde a la jefatura superior inmediata de la persona
afectada?

SI
NO

El DENUNCIADO-VICTIMARIO trabaja directamente con la persona afectada?

SI
NO
OCASIONALMENTE

El DENUNCIADO-VICTIMARIO ha puesto en conocimiento de su superior inmediato esta
situacion?

SI
NO

IV.- Narracion circunstanciada de los hechos

Describa las conductas manifestadas - en orden cronoldgico- por el presunto acosador
(a) que avalarian la denuncia (Sefialar nombres, lugares, fechas y detalles que
complementen la denuncia). Detallar en hoja adjunta.

Sefiale acciones del tipo de violencia organizacional. Detallar en hoja adjunta.

Sefale individualizacion de quien o quienes hubieren cometido actos atentatorios a la
dignidad de las personas (Sefalar nombres, lugares, fechas vy detalles que
complementen la denuncia). Detallar en hoja adjunta.

Sefiale individualizacion de las personas que hubieren presenciado o que tuvieran
informacién de lo acontecido — Testigos (Sefialar nombres, lugares, fechas y detalles
que complementen la denuncia). Detallar en hoja adjunta.
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Antecedentes y documentos que acrediten la denuncia

Marque con una X la alternativa que corresponda:

Testigos

Correos electrénicos
Fotografias

Videos

Otros documentos de respaldo

Si respondid otros documentos de respaldo, favor sefalar
cuales:

IV.- Observaciones

Por lo cual, asumo que cuento con la informacion pertinente, conozco el procedimiento
de denuncia y sancion y sostengo que he sido victima de violencia organizacional, todo
lo cual ratifico con mi firma al / /

Firma persona denunciante Firma orientador/a
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Anexo N° 4: DIEP, Denuncia Individual de Enfermedad Profesional

DENUNCLA INDIVIDUAL E ENFERMEDAD PROFESIONAL (DIEF)
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Anexo N° 5 :0tros Organismos receptores de denuncia de Acoso Laboral
,Sexual y Violencia en el Trabajo

1. Contraloria Regional del Libertador General Bernardo O'Higgins.
Gamero N°261, Rancagua.

Fono: 2 3240 3100.
Horario de atencién: lunes a viernes de 09:00 a 13:00 hrs.

Correo electrénico: rancagua@contraloria.cl

2. Inspeccidén Provincial del Trabajo de Rancagua.
Alameda Libertador Bernardo O'Higgins N© 347, Rancagua.

Fono: (72) - 237000 Fono Fax (72) 221153.

Jurisdiccién: Rancagua, San Francisco de Mostazal, Codegua, Machali, Olivar,
Coltauco, Coinco y Doiiihue.

Horario de atencién: lunes a viernes de 09:00 a 14:00 horas.

Subdireccién de Gestién y Desarrollo de Personas - Servicio de Salud O "Higgins
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Anexo N° 6: Comprobante recepcion de denuncia

COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA

COPIA DE LA PERSONA QUE RECIBE DENUNCIA

NOMBRE - FIRMA FUNCIONARIO

FECHA / /
(FECHA DE ENTREGA DEL DENUNCIA) NOMBRE - FIRMA RECEPTOR

(En el caso que la denuncia se entregue en Oficina de Partes, debe ser timbrada su recepcién).

COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA

COPIA DE LA PERSONA QUE ENTREGA DENUNCIA

NOMBRE - FIRMA FUNCIONARIO/A

FECHA / /
(FECHA DE ENTREGA DE DENUNCIA) NOMBRE - FIRMA RECEPTOR/A

(En el caso que el documento se entregue en Oficina de Partes, debe ser timbrada su recepcion)
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Anexo N° 7: Perfil Sugerido del Orientador/a de denuncia

Perfil

Orientador/a de denuncia

Objetivos y
responsabilidades

-Tendra la misién de contener y orientar al denunciante, previo a la
formalizacion de la denuncia y guardar absoluta confidencialidad de
los hechos.

Requisitos

-Trabajador/a del establecimiento en el cual desempefiara la funcion
de Orientador (a)

-Funcionario/a confiable y validado por la comunidad del
establecimiento en que se desempefia.

- No haber sido sancionado (a) por un proceso administrativo
sumarial o proceso disciplinario por causales de acoso laboral, sexual
o violencia en el trabajo.

Capacitacion

-Conocimiento conceptual de acoso laboral y sexual, conocimiento de
las leyes N°21.643 ,N° 20.005, N° 20.607 y N° 20.6069.
-Funcionario/a con conocimiento del Cédigo de Buenas Practicas
Laborales y Conocimiento del Instructivo Presidencial.

-Curso de Buen Trato Laboral y atingentes a las materias del
procedimiento.

- Conocimiento del Estatuto Administrativo.

- Conocimiento en Primera Atencidn Psicoldgica (PAP)

- Conocimiento en Atencion Psicoldgica Temprana (APT)

Lugar de desempefio y
condiciones

-Contar con un espacio fisico exclusivo en la infraestructura del
establecimiento que brinde las condiciones de privacidad vy
comodidad necesarias para la recepcion de denuncias vy
confidencialidad del denunciante.

-Tener acceso a equipo computacional para la gestion y registro de
las denuncias.

Funciones asociadas

-Proporcionar la contencion emocional del afectado al momento de la
denuncia.

-Escuchar los hechos que narra el denunciante en forma asertiva y
ecuanime.

-Orientar al denunciante sobre sus derechos y deberes.

-Informar sobre el procedimiento de formalizacién de denuncia y los
plazos establecidos.

-Entregar el formato establecido para estos efectos.

-Tramitar el envio del informe al Director/a del Servicio o
Establecimiento Autogestionado, con la correspondiente denuncia.
-Velar por la confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva
de género.

-Mantener los registros de acuerdos a los formatos para seguimiento
del caso.
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Anexo N°8: Reporte de casos para Orientadoras(es) Procedimiento de Denuncia, investigacion y Sancién del Acoso

Laboral , Sexual y Violencia en el Trabajo.

REPORTE DE CASOS PARA ORIENTADORAS (ES ) PROCEDIMIENTO DENUNCIA ,INVESTIGACION Y SANCION DEL ACOSO LABORAL ,SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO

NOMBRE
TRABAJADOR (A) QUE
ACCEDE A

ANO ESTABLECIMIENTO |ORIENTADOR (A)| FECHA ORIENTACION ORIENTACION

SERVICIO /UNIDAD

REALIZA DENUNCIA

TIPO DE ACOSO

OBSERVACIONES Y/O
COMENTARIOS

Sl NO

LABORAL |SEXUAL

WO ([N |N[H|WIN |-

[y
o

[y
[N

[N
N

=
w

=Y
H

=
wu

[y
(=)

=
~
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[
o

N
o
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ANEXO N° 9: Formato ordinario denuncia penal

ORDINARIO N°
MAT.: Denuncia hechos para su investigacion.

Rancagua, xx de xxxx de 2019

A: MINISTERIO PUBLICO
FISCALIA RANCAGUA

DE: XXXXXXXXXXXXXXXXX
DIRECTOR/A

De mi consideracion:

En mi calidad de Director/a del xxxxxxx ambos con domicilio para estos efectos en Av. Libertador
Bernardo O’Higgins N° xxxxx Rancagua, y dando cumplimiento a lo que ordena el Articulo 61 letra K de la Ley
18.834 referente al Estatuto Administrativo y que sefiala entre las obligaciones que pesan sobre un funcionario
publico, en orden a denunciar ante el Ministerio Publico o ante la policia del lugar en que el funcionario presta
sus servicios, los crimenes o simples delitos a la autoridad competente producto de hechos de caracter irregular
que tome conocimiento:

Es asi, que con fecha XXXX en el contexto del “Procedimiento de denuncia y sancidn acoso laboral y/o
sexual, Servicio Salud O "Higgins”, regulado en resoluciones xxxxx Yy Xxxxx , informo a usted que hoy se
recepciond denuncia de acoso sexual, por parte de KRC, en contra Dr. AGS. La cual sera derivada al Servicio
de Salud O "Higgins.

Se envia copia del reservado de la denuncia a fin de ser considerada como antecedente relevante del
caso para su analisis.

Saluda atentamente a Ud.,

XXXXXXXXXXXXXXXXX
DIRECTOR/A
XXXXXXXXXXXXXXX

DISTRIBUCION:
- Indicado.
- Depto. Juridica.
- Of. Partes y Archivo
- Unidad de Género y Buen Trato Laboral
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Subdireccion de Gestion y Desarrollo de Personas
Unidad de Género y Buen Trato Laboral

Anexo N° 10: Flujograma Procedimiento — Canal de Denuncia

Flujograma 1 - Procedimiento Denuncia, Investigacién y Sancién del Acoso Laboral, Sexual y Violencia en el Trabajo
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Anexo N° 11: Flujograma De

Subdireccion de Gestion y Desarrollo de Personas
Unidad de Género y Buen Trato Laboral
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linario
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Anexo N° 12: Modelo Atenciéon Psicolégica Temprana
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Anexo N° 13: Modelo Atenciéon Pacientes AS,AL Violencia Ley 16.744
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= APT: Atencion Psicologica temprana.
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Calificacian primer nivel AT y EP por
comité,

+  Entrega material de psicoeducacian.
S0s Consultar
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Anexo N° 14: Principios Basicos del Procedimiento

PRINCIPIOS BASICOS

Dentro de los principios rectores del procedimiento, estan aquellos determinados por el
Servicio Civil, que contribuyan a la confianza y credibilidad a las posibles victimas o
testigos de conductas, tanto de acoso laboral, como de acoso sexual®:

a. Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacién de vulneracién a la dignidad de las
personas incorpora como base fundamental el deber reserva de sobre hechos y antecedentes
manifestados tanto en el proceso de denuncia como en la sustanciaciéon de los procedimientos
disciplinarios, esto en concordancia con el cumplimiento de la obligacion funcionaria establecida en
el articulo 61 letra h), del Estatuto Administrativo, esto es, “Guardar secreto en asuntos que revistan
el cardcter de reservados, en virtud de la ley, del reglamento, de su naturaleza o por instrucciones
especiales”.

b. Imparcialidad: El actuar de todos los intervinientes en el proceso debe ser llevado
a cabo con objetividad, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las
partes involucradas, evitando todo tipo de discriminacidén, tales como género, tendencias
sexuales, religidn, origen étnico, discapacidad u otras sindicadas en la ley.

c. Probidad administrativa. El principio de la probidad administrativa consiste en
observar, entre otras, una conducta funcionaria intachable, con preeminencia del interés
general sobre el particular.

d. Celeridad: El procedimiento debe ser llevado en su completitud con diligencia,
evitando someter a tramitacién innecesaria o dilacién a la sustanciacion del mismo,
siendo los funcionarios intervinientes en el proceso quienes deben impulsar iniciacion.

e.- Perspectiva de Género: Entendida como un enfoque analitico y conceptual que
busca comprender las relaciones de poder y las diferencias sociales y culturales basadas
en el género, el procedimiento deberd sustanciarse alejado de todo sesgo y prejuicio
que ligados a comportamientos de las personas se encuentran asociados a su género,
ya sea femenino o masculino.

8 Documento DNSC. “Orientaciones para la prevencidon del acoso laboral en los Servicios Publicos”. Capitulo:
Orientaciones normativas. Diciembre 2008. Instructivo 006 del Gabinete Presidencial, Mayo 2018.
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f.- Responsabilidad: Cada persona que realice una denuncia, debe tener presente
todos los aspectos que ésta involucra. Por consiguiente, debe ser realizada con toda la
seriedad que corresponde, conociendo que, frente a una denuncia falsa, basada en
argumentos, evidencia u otros, que sean comprobadamente falsos, podra ser objeto de
Procedimiento Disciplinario.

g. Idoneidad: La persona responsable del proceso de orientacién en las tematicas sobre
acoso laboral y sexual, debe contar con habilidades y capacidades, que le permitan
realizar un trabajo de calidad, y que propicie el desarrollo de una investigacion
responsable.

h. Igualdad de género: Entendida como igualdad de derechos, responsabilidades y
oportunidades de las mujeres y hombres, que se garantizaran a través de mecanismos
equitativos en cuanto a los derechos, los beneficios, las obligaciones y las oportunidades.

i. Debido proceso: Cada proceso investigativo, tiene a su base la presuncién de
inocencia, frente a lo cual existen los derechos propios de cada persona involucrada. Es
importante notar que, en la administracién publica, las investigaciones se ejecutan sélo
en el contexto de procesos sumariales (investigacion sumaria o sumario administrativo),
y no es pertinente ningln acto de investigacion, ni menos sancién, que esté fuera de
dicho procedimiento.

j. Libertad de prueba: Todos los hechos que resulten pertinentes para el adecuado
establecimiento y veracidad de los hechos denunciados como acoso y/o abuso sexual,
podran ser probados por cualquier medio producido en conformidad a la ley, los cuales
seran sometidos a conocimiento de la entidad encargada de desarrollar la investigacion
respectiva. Conjuntamente el denunciante podra aportar antecedentes al investigador.

Adicionalmente, se incorporan los valores organizacionales del Servicio de Salud
O "Higgins los cuales se relacionan con el Buen Trato Laboral®:

Respeto: Es la consideracion y deferencia hacia el otro como persona, tanto
trabajadores como usuarios, promoviendo el reconocimiento de la dignidad humana, el
buen trato y la valoracion de la diversidad. Se manifiesta en las actitudes efectivamente
ejercidas en la interaccién.

Compromiso: Implica el sentirse parte de la organizacién, lo que lleva a participar
activamente en los procesos, cumplir las funciones buscando la excelencia y mostrar
habitualmente buena disposicion.

° Politica de Buen Trato Laboral del Servicio de Salud O "Higgins, Rex. N°0230 del 19/01/2016
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Probidad: Es el actuar de manera integra, honesta y ética, anteponiendo el interés
institucional por sobre el personal en el marco del buen trato laboral, dando
cumplimiento a las normas y estandares establecidos.

Equidad: Refiere a reconocer las diferencias individuales y al imperativo ético que estas
determinan; es decir, la necesidad de generar mecanismos tendientes a lograr igualdad
de derechos y oportunidades entre trabajadores y entre usuarios externos.

Vocacion de servicio: Significa una disposicién permanente a prestar ayuda,
priorizando por las necesidades y los requerimientos del usuario (interno y externo). Se
manifiesta en el compromiso permanente con la satisfaccion de los usuarios y usuarias
(interno y externo).

Participacién: Significa el interés por acceder y valorar las opiniones de todos los
actores involucrados con la organizacién. Se materializa en la generacién de instancias
sistematicas de recoleccidn de opiniones para su consideracion en la toma de decision
y el mejoramiento continuo.

Trabajo en equipo: Implica tomar una opcién por un relacionamiento laboral que
tienda a la horizontalidad y a la colaboracion en beneficio de la eficacia y la eficiencia
en la consecucion de los objetivos.

Empatia: Supone la motivacién de la organizacion por fomentar, en las personas, el
interés de ponerse en el lugar del otro, para mejorar la calidad de las relaciones
interpersonales en todos los @&mbitos, en pos del buen trato.

Perspectiva de Género: Mirar o analizar alguna situacién desde la perspectiva de
género permite entender que la vida de mujeres y hombres puede modificarse en la
medida en que no estd naturalmente determinada; permite comprender cémo la
diferencia en los roles, funciones y atributos de los hombres y de las mujeres asignados
en un contexto determinado, influyen sobre los comportamientos sociales e
institucionales, naturalizando y permitiendo conceptualizar el acto de violencia de
género en las instituciones, no como una conducta aislada ,sino en un contexto de
discriminacion y dominacién de género.
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