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INTRODUCCION. -

El presente documento es un instrumento de gestion para la prevencion de los riesgos en los
lugares de trabajo, a través del cual se facilite la identificacion de los peligros y la evaluacién de los
riesgos psicosociales asociados a la violencia en el trabajo, adoptando las medidas que fueran
necesarias para prevenir, controlar y capacitar de forma eficaz y oportuna de la vida y salud de las

personas trabajadoras.

Mientras que el Convenio 190 de la OIT, ratificado por el Estado de Chile en el afio 2019,
constituye la normativa internacional que nos regula en materia de igualdad y no discriminacién como
eje central de la seguridad y salud en el trabajo, que busca la erradicacion de todo tipo de violencias
en los espacios de trabajo; la Ley N° 21.643, con vigencia a partir del 01 de agosto de 2024 viene a
establecer la obligatoriedad de protocolos, evaluacion de riesgos y sanciones para conductas de acoso
y violencia en el trabajo, con el objetivo de erradicar la violencia y transformar la cultura organizacional,
favoreciendo asi a la sostenibilidad de entornos laborales saludables y seguros, que protejan la

dignidad y los derechos fundamentales de las y los trabajadores.

De acuerdo a lo anterior, el Servicio de Salud Chiloé, a través del Subdepartamento Calidad
de Vida, Salud y Seguridad Laboral, y la colaboracion de los y las Referentes de Buen Trato Laboral,
el Departamento de Asesoria Juridica y las diversas Asociaciones Gremiales de la Red de Salud
centralizada de la Provincia de Chiloé, han elaborado el presente Manual, con el objetivo de la
construccion de ambientes laborales saludables, basados en el buen trato y respeto que se funden en
un trato compatible con la dignidad de las personas, velando por la implementacion y aplicacion de
este procedimiento interno, de modo de establecer una cultura organizacional de Buen Trato y

prevencion de conductas que vulneren los derechos fundamentales de las personas..
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1. ASPECTOS GENERALES DEL PROCEDIMIENTO. -

1.1 Normativa Vigente.

Este procedimiento incorpora la normativa vigente y que es el fundamento para la instalacién

de ambientes de trabajo sano y de irrestricto respeto, considerando los siguientes aspectos legales.

Constitucion Politica de la Republica de Chile, Articulo 19°, nimero 1° que establece
el “Derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas”; nimero 2° “la
igualdad ante la ley” y nimero 3° “la igual proteccion de la ley en el ejercicio de los
derechos”.

Ley N° 18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion
del Estado, Articulo 13 en su inciso final: “asi mismo la funcién 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. Los 6rganos de la administracion
del estado deberan tomar todas las medidas necearias para su prevencion, investigacion
y sancién y en el 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 funcién a cargo, con preeminencia del interés general sobre el
particular, ya que las conductas constitutivas de acoso representan una infraccion a este
principio.

Articulo 2 del Cédigo Del Trabajo, establece que el Estado debe proteger el derecho
de los trabajadores a elegir libremente su trabajo y velar por el cumplimiento de las
normas que regulan la prestacion de los servicios

Ley 20.005 sobre Acoso Sexual, “Tipifica y sanciona el acoso sexual”

Ley 20.205 sobre Proteccion al funcionario que Denuncia Irregularidades y Faltas
al Principio De Probidad.

Ley 20.607 que Modifica el Cédigo Del Trabajo y Estatuto Administrativo
Sancionando Las Practicas De Acoso Laboral.

Ley 21.120 que Reconoce y da Proteccion al Derecho a la Identidad de Género.
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Ley 26.485 sobre Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar La
Violencia Contra Las Mujeres en los ambitos en que desarrollen sus relaciones
interpersonales

DECRETO 122 QUE RATIFICA EL CONVENIO 190 POR EL ESTADO DE CHILE.
Protocolos, circulares y documentacion emanada desde el Ministerio del Trabajo y
Prevision Social, Superintendencia de Seguridad Social y Ministerio de Salud tales
como:

o ORD.N® PIN-O0-00560-2024 del Servicio Civil, Expediente N°: 4611/2024,
Informa lineamientos para la implementacion de la Ley N° 21.643 “Ley Karin” en
los servicios publicos,

o Instructivo N° E516610/2024 de Contraloria General de la Republica, del
19/07/2024 que imparte instrucciones sobre las modificaciones que la Ley N°
21.643 (Ley Karin) introdujo en las leyes N°s 18.575, 18.834 y 18.883, en materia
de Prevencidn, Investigacién y Sancion del Acoso Laboral, Sexual o de Violencia
en el trabajo,

o ORDINARIO C35 N°1806/2024 DEL MINISTERIO DE SALUD

o ORDINARIO 3813 de SUSESO SOBRE NUEVA POLITICA NACIONAL DE
SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO a través del Correlativo Interno N°
AU08-2024-00279, imparte instrucciones a los Organismos Administradores y
empresas con administracion delegada y modifica los titulos Il'y [l del libro Il
Denuncia, calificacion y evaluacion de incapacidades permanentes, los titulos |
y Il del libro 1V. Prestaciones preventivas y el titulo | del libro V. Prestaciones
medicas, todos del compendio de normas del seguro social de accidentes del
trabajo y enfermedades profesionales de la Ley N°16.744.

Ley N° 18.834, Estatuto Administrativo, que prohibe a todo funcionario y funcionaria a

realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios, 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 metra M). Se incorpora, ademas, la
modificacion al Articulo 119, agregando que “los procedimientos deberan sujetarse a los
principios de confidencialidad, imparcialidad celeridad y perspectiva de género” , asi
como también nuevos incisos del Articulo 129 “debera preferentemente designarse fiscal



2024

a un funcionario o funcionaria que cuenten con formacién en materias de prevencion,
investigacion y sancién de acoso, género o derechos fundamentales”).

Ley N° 20.609, que establece medidas contra la discriminacion, que mediante su articulo
15° incorpora modificaciones en los Articulos 84 letra 1) y 125 letra b) del Estatuto
Administrativo.}

Ley N° 19.628 Proteccion de los Datos de Caracter Personal, que cautela el derecho
a la privacidad y correcto uso de la informacion a la que acceden los/as funcionarios/as
publicos/as.

Codigo de Buenas Practicas Laborales sobre No Discriminacion en la
Administracion Central del Estado. Medida N° 13, Plan 100 Primeros Dias de
Gobierno. Instructivo Presidencial, 2006.

GAB PRES N° 001: Instructivo sobre Buenas Préacticas Laborales en Desarrollo de
Personas en el Estado, 2015.

GAB PRES N° 006 Instructivo sobre Igualdad de Oportunidades y prevencién y sancion
del maltrato, acoso laboral y acoso sexual en los ministerios y servicios de la
administracion del Estado, de 23 /05/2018

Resolucion N°1 Ministerio de Hacienda, Direccion Nacional del Servicio Civil, que
aprueba Normas de Aplicacion General en Materias de Gestion y Desarrollo de Personas
(Art. 44). 11 de mayo de 2017.

Resolucion N°2 Ministerio de Hacienda, Direccion Nacional del Servicio Civil, que
aprueba Normas de Aplicacion General en Materias de Participacion Funcionaria y otros
temas considerados (Art. 21).17 de octubre de 2017.

Resolucion Exenta N° 706 Ministerio de Salud, del 25/08/2020, que crea el
Departamento de Derechos Humanos y Género

“Convencion de Belem do Parad” entro en vigor internacional para Chile el 15 de
diciembre de 1996, sobre la definicién y derechos en contra de la Violencia contra la
Muijer.

Convenio 190 Sobre la Violencia y el Acoso de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), adoptada vy ratificacion (Boletin 15307-10) fue aprobado por la Sala del
Senado, el 8 de marzo de 2023,



o Trabajo decente e igualdad de género, de la Organizacion Internacional del Trabajo,
Comision Economica para América Latina y el Caribe, Organizacion de las Naciones
Unidas para la Alimentacion y la Agricultura, Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo y ONU Mujeres, 2013.

e Ley N°21.592, Acceso a la proteccidn por parte del denunciante.

o Ley N° 21.643, Modifica el Cédigo del Trabajo y Otros Cuerpos Legales, en materia de
Prevencion, Investigacion y Sancién Del Acoso Laboral, Sexual O De Violencia en el
Trabajo.

o Ley N° 21.675, estatuye medidas para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en

contra de las mujeres, en razon de su género.

1.2 Sobre su Aplicacién, Difusidn, Gestion Preventiva y Cumplimiento.

Como cuestién previa, es importante considerar que los articulos 84, letras I) 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,
establecen una prohibicion 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.

» El presente procedimiento sera aplicable a todas las personas que tengan algun tipo de
relacion laboral con los establecimientos hospitalarios de la red, la Direccidn del Servicio de
Salud Chiloé o sus dispositivos dependientes: ya sea planta, contrata, incluidos también
personal en convenio honorarios a suma alzada, alumnos en practicas y compras de servicios
que, si bien no tienen responsabilidad administrativa, si les es exigible el cumplimiento del
principio de probidad administrativa. Asi como también a estudiantes de pregrado, posgrado
y post titulo en la realizacion de su practica profesional/curricular y a trabajadores de
empresas de servicios externos, solo en el caso que el denunciado tenga la calidad de
funcionario o funcionaria.

» El presente procedimiento sera incorporado, como parte del Reglamento Interno de Higiene
y Seguridad, el cual sera informado, difundido y publicado para el debido conocimiento de

todos los funcionarios y funcionarias.
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Sera difundido en todos los Establecimientos de la red SSCH y sera publicado en la pagina

web, para el debido conocimiento de todas las personas que se desempefian en este
Servicio.

Seré de caracter obligatorio la difusion de manera semestral de los canales de recepcion de
denuncia que posee cada establecimiento de la red hospitalaria, asi como el nombre, correo
y lugar de trabajo de los receptores de denuncia.

Sera responsabilidad del Director o Directora de cada Establecimiento, velar por el debido
cumplimiento y aplicacion del presente procedimiento, sus etapas y el resguardo por la
confidencialidad de los hechos y celeridad del proceso.

En caso de que él o la implicada sea él Director o Directora de algun establecimiento o de la
Direccion, sera el superior Jerarquico quien asume la responsabilidad del proceso.

Segun el Articulo 126 de la Ley 18.834 una investigacion sumaria debera realizarse en un
plazo no superior de cinco dias, la cual tendré por objeto verificar la existencia de los hechos,
y la individualizacién de los responsables y su participacion. Adicional, las notificaciones que
se realicen durante la investigacion sumaria deberan hacerse personalmente. Si el
funcionario/a no fuere habido por dos dias consecutivos en su domicilio 0 en su lugar de
trabajo, se lo notificara por carta certificada, de lo cual debera dejarse constancia.

Segun el Articulo 135 de la Ley 18.834 en un sumario administrativo cuyos procedimientos
deberan sujetarse a los principios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva
de género, la investigacion de los hechos debera realizarse en el plazo de veinte dias,
Segun el Articulo 143 de la Ley 18.834 “Vencidos los plazos de instruccién de un sumario y
no estando este afinado, la autoridad que lo ordend debera revisarlo, adoptar las medidas
tendientes a agilizarlo y determinar la responsabilidad del fiscal”.

En la Etapa Acusatoria, segun el articulo 138 de la Ley 18.834 “El inculpado y el denuncuante
sera notificado de los cargos y tendra un plazo de cinco dias contado desde la fecha de
notificacién de éstos para presentar descargos, defensas y solicitar o presentar pruebas. En
casos debidamente calificados, podra prorrogarse el mismo por otros cinco dias, siempre que
la prorroga haya sido solicitada antes del vencimiento del plazo”.

Para la sensibilizaciéon y prevencion del acoso laboral y sexual, se realizarén ciclo de

capacitaciones, charlas que incluyan Equidad de Género y Probidad Administrativa y la



Miristacio de
Salud

difusién del Manual de Procedimiento de Denuncia de Acoso Laboral y/o Sexual, de caracter

obligatorio, sin importar su calidad contractual, estamento o género.

» Segun el articulo 126 el siguiente inciso segundo, nuevo: "Con todo, ante una denuncia de
hechos que puedan vulnerar lo dispuesto en el articulo 84 letras I) o m), la autoridad solo
podra desestimarla mediante una resolucion fundada y debera notificar dicho acto dentro del
plazo de cinco dias a la persona denunciante, la que podra ejercer el derecho establecido en
el articulo 160." Todos los procedimientos iniciados a partir del 1° de agosto de 2024 recibira
aplicacién la ley N° 21.643, para todo lo anterior, se mantendra la normativa anterior en
materia de acoso y maltrato laboral.

» Todos los procedimientos iniciados a partir del 1° de agosto de 2024 recibira aplicacion la
ley N° 21.643, para todo lo anterior, se mantendra la normativa anterior en materia de
acoso y maltrato laboral.

» Se determinara que seguimiento control y oportuno cumplimiento de los plazos de los
procedimientos estara entregado el departamento juridico del Servicio de Salud Chiloé.

» Se propendera a la preparacion de fiscales en procedimientos de acoso laboral.

1.3 Sobre Principios y Valores del Proceso.
En el presente procedimientos se rige de los siguientes principios y valores basicos, que
guiaran el actuar de dicho proceso:

> Probidad Administrativa:

El principio de la probidad administrativa consiste en observar, entre otras, una conducta funcionaria
intachable y un desempefio honesto y leal de la funcion o cargo, con preeminencia del interés general
sobre el particular.

» lgualdad de género y diversidad:

Entendida como igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de todas las personas,

que se garantizan a través de mecanismos equitativos que consideren un trato equivalente.

10



» Perspectiva de Género:

Incorporar este enfoque en el desarrollo del procedimiento, implica reconocer que distintas situaciones
0 experiencias afectan de manera diferenciada a las personas dependiendo de su género e identidad
de género. Busca conseguir igualdad y equidad entre las personas, evitando sesgos, prejuicios y

estereotipos que generen perjuicios a dichos grupos.
» Confidencialidad:

En virtud de este principio las personas que intervengan en el procedimiento tendran la obligacién de
guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deberén transmitir, ni divulgar informacion, lo que
incluye el contenido de la denuncia o hechos que hayan conocido posteriormente en funcién de su
cargo, la identidad de la persona afectada o de la tercera persona que denuncia, quienes sean testigos

y quien es objeto de la denuncia.
» Celeridad:

Considerando la relevancia de esta tematica, es que las intervenciones o investigaciones decretadas
deberén ajustarse a los plazos estipulados en el procedimiento y/o el estatuto administrativo,

privilegiando la calidad del trabajo desarrollado y evitando toda burocratizacion de los procesos.
» Imparcialidad:

El procedimiento se caracteriza por juicios imparciales, objetivos y fundados, sin sesgos ni conductas
estigmatizadoras para ninguna de las partes involucradas, evitando todo tipo de discriminacion, sea

por género, orientacion sexual, religidn, origen étnico, discapacidad u otras de similar naturaleza.
» Colaboracion:

Es deber de cada colaborador o colaboradora que se desempefie en el Servicio de Salud Chilog,
cualquiera sea su jerarquia, planta, calidad juridica y/o ley de contratacién, colaborar con la
investigacion, cuando se manejen antecedentes e informacion fidedigna, que aporten al proceso de

investigacion.

11
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» Responsabilidad:

Todo trabajador o trabajadora que realice una denuncia debe tener presente todos los aspectos que
involucra su denuncia. Por consiguiente, debe ser realizada con toda la seriedad y de manera fundada
que corresponde, utilizando el formulario de denuncias elaborado para estos fines. Efectuar denuncias
de irregularidades de las que haya afirmado tener conocimiento, sin fundamento y respecto de las
cuales se constatare su falsedad o el &nimo deliberado de perjudicar al denunciado, contraviene
especialmente el principio de probidad administrativa, conforme lo dispuesto en el articulo 62, N° 9

de laley N° 18.575, Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado.
» Universalidad e Inclusion:

Sin importar condicién del empleo, discapacidad, estado migratorio, edad, procurando medidas
equitativas, inclusivas, sin discriminacion aplicando enfoque de género, diversidad, diferencias étnicas

y culturales.
» Participacion: Asociaciones Gremiales y de trabajadores/as:

Los gremios mantendrén un rol activo en la elaboracidn, actualizacion, difusion, monitoreo y

evaluacién de este Procedimiento, siendo garantes de su correcta aplicacion

2 Definiciones
Para efectos del presente proceso, se tendran en consideracion las siguientes definiciones:

Victima: Trabajador/es o trabajadora/as que desempefia labores en los establecimientos de la red
hospitalaria del Servicio de Salud Chiloé que sufre Violencia laboral, Acoso Laboral y/o Sexual, en

actividades con ocasion o a causa del trabajo.

Denunciante(s): La propia victima, un testigo de los hechos (observador u observadora), o un testigo

de contexto (asociacién de funcionarios).

Denunciado/a o Victimario: Trabajador/es o trabajadora/as que desempefa labores en los
establecimientos de la red hospitalaria del Servicio de Salud Chiloé, respecto de quien se ha
presentado una denuncia por Acoso Laboral y/o Sexual, ocurrida en actividades con ocasion o a

causa del trabajo.

12



)

2024

Miristacio de
Salud

Denuncia: La relacion de hechos que constituyen Acoso Laboral y/o Sexual debidamente registrada

de manera formal o verbal.

Formalizacion de la Denuncia: Es el acto formal de dar a conocer la situacidn irregular, a través del

formato establecido en el presente procedimiento y ante el Receptor correspondiente.

Inhabilidad: Impedimento para ejercer las funciones de fiscal, investigador/a o actuario/a. El Articulo
133 del Estatuto Administrativo sefiala las siguientes inhabilidades: Tener el/la fiscal, investigador/a o
el/la actuario/a interés directo o indirecto en los hechos que se investigan; tener amistad intima o
enemistad manifiesta con cualquiera de los/as inculpados/as y tener parentesco de consanguinidad
hasta el tercer grado y de afinidad hasta el segundo, inclusive, o de adopcién con alguno/a de los/as

inculpados/as.

Receptor o receptora de Denuncia: Son elegidos democraticamente por los funcionarios y
funcionarias del establecimiento correspondiente, mediante eleccidén popular y con designacion de

funciones bajo Resolucion.

Investigador/a: Funcionario o funcionaria designada por la Autoridad Maxima del establecimiento

para ejecutar la investigacion sumaria dentro del plazo de 5 dias habiles, segun normativa vigente.

Fiscal: Funcionario o funcionaria designada por la Autoridad Méxima del establecimiento, para

ejecutar el sumario administrativo dentro del plazo de 20 dias habiles, segun normativa vigente.

Actuario: Funcionario o funcionaria designado por el fiscal, quien posee mucha relevancia en el
procedimiento sumarial, porque ademas de ser ministro de fe de las actuaciones del o la fiscal, puede
colaborar en gestiones propias de la investigacién, como citar, notificar, tomar notas y transcribir las
declaraciones, resguardando la confidencialidad del proceso y la integridad del expediente. Es

importante destacar que No tendra facultad de intervenir haciendo preguntas al declarante.

Discriminacion arbitraria: de conformidad con lo prescrito en el articulo 2° de la ley N° 20.609, es
"toda distincion, exclusion o restriccion que carezca de justificacion razonable, efectuada por agentes
del Estado o particulares, y que cause privacion, perturbacion o amenaza en el 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 que se encuentren vigentes, en



2024

particular cuando se funden en motivos tales como la raza o etnia, la nacionalidad, la situacién
socioeconomica, el idioma, la ideologia u opinidn politica, la religion o creencia, la sindicacion o
participacién en organizaciones gremiales, el sexo, la maternidad, la lactancia materna, el
amamantamiento, la orientacion sexual, la identidad y expresion de género, el estado civil, la edad, la

afiliacién, la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad".

También constituira discriminacion, cualquier distincion, exclusion, 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 Convencion Interamericana contra toda Forma de Discriminacion e Intolerancia, asi como

aquellos previstos en el en el articulo 2° del Codigo del Trabajo.

DISCRIMINACION INDIRECTA: La discriminacién por género también puede darse entre personas
del mismo sexo, cuando una de ellas exige o espera que la otra cumpla con el estandar social o con
el modelo femenino o masculino socialmente impuesto. Ejemplo: se puede discriminar a un hombre
por realizar labores de cuidado familiar, por tomarse el permiso parental, por realizar trabajo

domeéstico o por ganar menor remuneracion que su pareja.

VIOLENCIA DE GENERO: es todo acto de discriminacion o violencia ejercido por una persona o
grupo de personas en contra de otra por razén de su género y/o su identidad de género con respecto

de otra, que produzca o pueda producir dafio o sufrimiento fisico, sexual o psiquico.

Las mujeres, solo por el hecho de ser mujeres, viven diversas formas de violencia de parte de sus
parejas o de su entorno que van desde el control hasta la agresion fisica. Esto se justifica porque en
muchas culturas, incluida la chilena, todavia se cree que los hombres tienen derecho a controlar la

libertad y la vida de las mujeres.

La violencia afecta a mujeres de cualquier edad, condicion econémica y social y de cualquier religion.
Puede ocurrir al interior de la pareja, en el trabajo, en los lugares de estudio y en los espacios publicos.

La violencia de género tiene profundas raices en los estereotipos y prejuicios que existen en una

sociedad. Estos estereotipos y prejuicios refuerzan y perpetian la desigualdad de género,
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contribuyendo a la violencia y discriminacién que sufren muchas mujeres y personas de géneros

diversos.

Los estereotipos de género son suposiciones generalizadas que establece roles de género reforzados
culturalmente y que ordena a las personas por categoria. Como ejemplo, los estereotipos a menudo
identifican rasgos entre hombres y mujeres, como hombres fuertes y dominantes mientras que las
mujeres son sumisas y afectuosas. Esto establece dinamicas de interaccion humana que se basan

en el poder que un grupo puede ejercer sobre los otros grupos.

Los prejuicios de género son opiniones y actitudes negativas que se basan en el género de una
persona. Estos prejuicios influyen en como se percibe y trata a las personas en funcion de su género.
A menudo, los prejuicios de género también llevan a la culpabilizacion de las victimas. Por ejemplo,
se pueden hacer afirmaciones erroneas como que una mujer "provocd" la violencia debido a su
comportamiento, vestimenta o decisiones. Esto desincentiva a las victimas a denunciar la violencia y

a buscar ayuda.

VIOLENCIA EN EL TRABAJO por terceralas personalas ajenos a la relacion laboral:
Entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y los trabajadores, que se
pueden manifestar de una conducta abusiva, especialmente los comportamientos, palabras, actos,
gestos, escritos, y omisiones que puedan atentar contra la personalidad, dignidad o integridad fisica
ylo psiquica de una persona poniendo en peligro su empleo o degradando el clima laboral, con

ocasion de la prestacion de servicios por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.
Tipos de Agresiones:

a) Agresion Psicoldgica: cualquier acciéon u omisiéon que vulnere, perturbe o amenace la
integridad psiquica, tales como tratos humillantes o vejatorios, vigilancia, coaccidn, exigencia
de obediencia, explotacion, limitacion de la libertad ambulatoria, entre otros. La agresion

Psicoldgica puede manifestarse en forma verbal o no.

b) Agresion Fisica: cualquier agresion dirigida contra el cuerpo de una persona o grupo de
personas y que vulnera, perturba 0 amenaza la integridad fisica de la mujer o su derecho a la
vida. Dentro de estas se incluyen las palizas, patadas, bofetadas, tiros, empujones,

mordiscos, pellizcos, entre otros.
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Lo cual se abordara a través del Manual de Agresion a Funcionrios/as, que se trabaja desde la Mesa

de Seguridad.

Sexismo: Es cualquier expresion (gestos, palabra, imagen, por ejemplo) que basadas en la idea de

que algunas personas son inferiores por razon de su sexo 0 género.

Acoso laboral: se define como toda conducta que constituya agresiéon u hostigamiento ya sea
reiterado o unico, ejercida por el empleador o por uno 0 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
que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que

amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

El acoso laboral, ademéas de la agresion fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso emocional o
mental, por cualquier medio, amenace o no la situacién laboral. Ejemplos de acoso psicolégico, abuso

emocional o mental:

» Juzgar el desempefio de un trabajador de manera ofensiva.

» Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandola de redes de
apoyo social; ser aislado, apartado, excluido, rechazado, ignorado, menospreciado, ya sea
por orden de un jefe o por iniciativa de los compafieros de trabajo.

» El uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona

A\

Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.

» Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades, competencia
profesional o valor de una persona.

» Obligar a un/a trabajador/a a permanecer sin tareas que realizar u obligarle a realizar tareas
que nada tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de denigrarlo o menospreciar.

» Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.

» Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electronico, redes sociales
0 mensajes de texto

» Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier caracteristica personal, como
género, etnia, origen social, vestimenta, o caracteristicas corporales.

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

» Impedir cualquier toma de decisiones o iniciativa personal en el marco de sus atribuciones.
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» Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demas trabajadores/as,
caricaturizandolo/a o parodiando.

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

» En general, cualquier agresion u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo,

maltrato o humillacién, o que amenace o perjudique la situacion laboral o situacion de empleo.

El acoso laboral puede manifestarse de diferentes maneras segun la direccion de la relacion entre las

personas involucradas:

» Acoso ascendente: También conocido como acoso vertical ascendente, ocurre cuando un
subordinado hostiga a su superior jerarquico. Algunos ejemplos de acoso ascendente
incluyen: Insultos o comentarios despectivos dirigidos hacia el superior; Resistencia activa a
las drdenes o instrucciones del superior; Intentos de desacreditar o difamar al superior entre
colegas o superiores de este.

> Acoso descendente: Es el acoso vertical descendente y ocurre cuando un superior
jerarquico hostiga a un subordinado. Ejemplos de acoso descendente pueden ser: Insultos,
amenazas o comentarios humillantes dirigidos al subordinado; Abuso de autoridad para
asignar tareas imposibles, excesivas o inadecuadas; Exclusion deliberada del subordinado
en decisiones o actividades relevantes.

» Acoso horizontal: También conocido como acoso entre iguales, ocurre entre personas que
ocupan un nivel de jerarquia similar dentro de la organizacion. Algunos ejemplos de acoso
horizontal incluyen: Burlas constantes, bromas ofensivas o comentarios humillantes entre
compafieros de trabajo; Exclusién deliberada de actividades sociales o profesionales;

Manipulacion de la informacién o sabotaje de proyectos entre compafieros de trabajo.

Para evitar que ocurra el acoso laboral, generalmente se requieren ciertas condiciones y elementos

que pueden contribuir a su manifestacion. Estos incluyen:

» Desigualdad de poder: Suele ocurrir cuando existe una discrepancia significativa en el poder
o la jerarquia entre la persona que perpetra el acoso y la victima. Esto puede ser evidente en
relaciones supervisor-subordinado, pero también puede ocurrir entre compafieros de trabajo

si uno tiene mas influencia o control sobre el ambiente laboral que el otro.
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Ambiente permisivo o tolerante: Si el entorno laboral no tiene politicas claras contra el

acoso, o si estas politicas existen, pero no se aplican adecuadamente, se crea un ambiente
donde el comportamiento de acoso puede proliferar.

Falta de conciencia o educacion: Cuando los trabajadores o los lideres no estan
conscientes de lo que constituye el acoso laboral, 0 no comprenden las consecuencias
negativas del mismo, pueden pasar por alto o minimizar comportamientos que son
perjudiciales para otros.

Conflictos no resueltos: Situaciones de conflicto prolongadas o mal manejadas pueden
intensificar las tensiones entre los empleados y propiciar comportamientos de acoso como
una forma de retaliacion o control.

Cultura organizacional: Las culturas organizacionales que fomentan la competencia
extrema, la falta de empatia o la valoracidn excesiva de resultados a cualquier costo pueden
propiciar el acoso como un medio para alcanzar metas laborales.

Factores individuales: Algunas caracteristicas personales como la falta de habilidades
sociales, la baja autoestima o la necesidad de dominar a otros pueden predisponer a ciertas

personas a participar en comportamientos de acoso.

Es importante abordar estas condiciones y factores tanto a nivel organizacional como individual para

prevenir y combatir el acoso laboral de manera efectiva, que se presenten de manera prolongada en

el tiempo puede causar efectos negativos en los ambientes laborales y llegan a ser considerado como

acoso laboral.

Conductas ocasionales o conflictos incipientes que no constituyen “acoso laboral”: Todas

aquellas acciones que se presentan por consecuencia normal de las tensiones en el trabajo o que se

realizan de manera puntual.

YV V VYV V V

Estrés derivado del exceso de trabajo.

Amonestaciones de jefatura directa por errores reiterados.
Criticas puntuales o discusiones aisladas.

Jornadas de trabajo extensas de manera puntual.

La prestacion de servicio en precarias condiciones producto de la infraestructura deficiente.
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» Modificar responsabilidades o labores con aviso previo producto de la necesidad por razones

de buen servicio.

Se debe tener presente, que estas conductas deben siempre desarrollarse en un ambiente de respeto

y buen trato, que no contravenga la dignidad del o la funcionaria.

Acoso sexual: es aquella conducta en que una persona realiza, en forma indebida, 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 (articulo 2° inciso segundo del

Caodigo del Trabajo).

El acoso sexual implica 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.

Que exista un perjuicio para él o la funcionaria de la situacion laboral o de las oportunidades en el
empleo de la victima. Se entendera por tal un desmedro en las condiciones de trabajo o en el clima

laboral.

Ejemplos de conductas que dan lugar al ACOSO SEXUAL y que son las conductas que se deben
PREVENIR:

» Comportamiento fisico de naturaleza sexual (abrazos, roces con connotacion sexual):
equivale o corresponde a un contacto fisico no deseado ni consentido, que varia desde
tocamientos e imprudentes “palmaditas”, pellizcos o roces en el cuerpo de otra persona,
asimismo, se pueden incluir el intento de violacién y coaccion (obligacion), fuerza e imposicién
para tener relaciones sexuales.

» Conducta verbal de naturaleza sexual (leguaje sexual): incluye insinuaciones sexuales
molestas, precipitadas, indiscretas, inoportunas, insensatas, atrevidas, como también
proposiciones o presién para la actividad sexual, insistencia para una actividad social fuera
del trabajo, aun siendo que se ha sefialado a priori, que dicha instancia es incdmoda,

asimismo, se incluye en ésta, toda conducta y comentario ofensivo, insinuante u obsceno.
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Estas conductas son determinantes para cualificar a las acosadas/os como objetos sexuales
de colegas de trabajo.

» Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicion de fotos
sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos materiales escritos, miradas impudicas,
silbidos o gestos que hacen pensar en sexo. Produciendo incomodidad, malestar, amenaza
a su situacion laboral.

» Comportamientos basados en sexo que afectan la dignidad de las personas en el lugar
de trabajo (correos electronicos, proposiciones, entre otras, todas ellas de caracter
sexual): corresponde a una conducta de caracter sexual que denigra, es intimidante o es
fisicamente abusiva, como, por ejemplo: los insultos que dicen relacion con el sexo y los
comentarios de este estilo, como también, comentarios relativos al aspecto o vestimenta de
caracter ofensivo. Es preciso sefialar, que una conducta de esta especie puede crear un

ambiente de trabajo desagradable, degradante para la/o acosalo.

La Convencion de las Naciones Unidas sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion
Contra la Mujer (CEDAW) y la Convencion de Belem do Para contra la Violencia hacia la Mujer
reconocen el acoso sexual como una manifestacién de discriminacién de género y una forma
especifica de violencia contra las mujeres. La Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT) define el
acoso sexual en el ambito laboral como comportamientos sexuales no deseados que provocan
ofensa, humillacion o intimidacién en la persona afectada. Este tipo de conducta viola los derechos
fundamentales de los trabajadores, representa un problema de salud y seguridad en el trabajo, y

configura una situacion laboral hostil.

Segun la Hoja Informativa N°4 de la OIT, que trata sobre Género, Salud y Seguridad en el Trabajo, el
acoso sexual es una manifestacién de relaciones de poder. Las mujeres son particularmente
vulnerables al acoso sexual debido a su posicion de menor poder en un sistema cultural patriarcal
que exige que cumplan con ciertos estereotipos relacionados con la satisfaccién sexual de otros.
Ademas, las mujeres pueden ser acosadas cuando se las percibe como competidoras por el poder.
En consecuencia, el acoso sexual puede afectar a mujeres en todos los niveles jerarquicos y tipos de

trabajo.
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El acoso sexual impacta negativamente en las condiciones laborales y se considera un factor de

riesgo identificado en investigaciones de salud ocupacional. Las mujeres suelen reportar una mayor

exposicion a este riesgo en comparacion con los hombres.

El acoso sexual también tiene efectos directos sobre la salud, con repercusiones psiquicas y fisicas
que incluyen reacciones relacionadas con el estrés, como traumas emocionales, ansiedad, depresién,
baja autoestima, trastornos del suefio, dolores de cabeza, problemas gastrointestinales e

hipertension.

Por su parte, la Comisién Interamericana de Derechos Humanos de la Organizacién de Estados
Americanos (OEA), en su Informe "Acceso a la Justicia para Mujeres Victimas de Violencia Sexual en
Mesoamérica" de 2011, destaca los estereotipos y prejuicios sexistas que afectan a los agentes del
Estado (policias, jueces, fiscales) al investigar las denuncias de mujeres. La Comision llama a eliminar
estos prejuicios que minimizan el impacto de los actos de violencia y obstruyen la justicia. Asimismo,
la Corte Interamericana de Derechos Humanos ha reconocido que la creacion y uso de estereotipos
contribuyen tanto a la causa como a las consecuencias de la violencia de género, reflejandose en
politicas y practicas, y en el razonamiento y lenguaje de las autoridades. Estos estereotipos a menudo
llevan a que las denuncias de acoso sexual sean desestimadas, con comentarios que trivializan el

problema, descalifican a la victima o sugieren que su conducta previa provocé el acoso.

Falta Administrativa.

Las conductas descritas (Acoso laboral, Acoso Sexual y Discriminacion Arbitraria)
precedentemente es una de las prohibiciones establecidas en el Estatuto Administrativo,
(Art.84, letra |, DFL29/04) en el cual esta prohibido a todo/a funcionario/a realizar cualquier acto
atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios/as, considerandose como una accioén de
este tipo el acoso sexual, entendido segtn términos del articulo 2°, inciso segundo, del Cédigo

del Trabajo, por lo tanto, su transgresién constituye falta administrativa.
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3 PROCEDIMIENTO.

3.1 éQuién debe denunciar?

Cualquier funcionario o funcionaria que ha experimentado un acto relacionado con acoso sexual y/o
acoso laboral, mientras ejerce sus funciones, incluyendo situaciones que se dan por motivo laboral
tanto al interior como fuera del establecimiento, debiendo reportar tal hecho a la autoridad

competente.
La denuncia puede ser interpuesta por las siguientes personas:

a) Directamente, por la Victima, persona en quien recae la accion de acoso laboral y/o
sexual.

b) Testigo (un tercero; persona natural o juridica) que pone en conocimiento el hecho
constitutivo de Acoso Laboral y/o Sexual y que NO es Victima de tales acciones. En caso
de ser presentada una persona juridica, debera estar acompafiar de una carta con poder

simple de la victima.

En caso de que una jefatura esté en conocimiento de hechos que estén vulnerando los derechos
fundamentales de algun integrante de su equipo, debera gestionar y coordinar una asesoria de la

victima con la o él receptor de denuncias.

El director de Servicio podra disponer la medida de destinar a denunciante o denunciado a otra unidad

0 bien, la suspension de funciones de manera provisoria.

3.2 ¢éCoOmo se debe formalizar la denuncia?

La denuncia es un acto administrativo formal para dar a conocer una situacién irregular, y que puede
corresponder a una situacion de acoso sexual y/o acoso laboral, todo ello basado en hechos
especificos que fundamentan la denuncia. Acciones para hacer efectiva la denuncia, de acuerdo con
lo establecido en el articulo 90B del Estatuto Administrativo, para lo cual debera completar el

Formulario de Denuncias (Anexo N°1).

En caso de que la denuncia sea presentada de manera verbal, sera responsabilidad del o la Receptora
de denuncias completar en el Formulario de denuncias (Anexo N°1) y levantar un acta, la que debe
de ser firmada por el denunciante. Una copia de ella debera ser entregada a la persona denunciante.
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3.3 ¢Quién puede recepcionar una Denuncia?

En cada uno de los Establecimientos del Servicio de Salud Chiloé existira un o una Receptora de
denuncia titular y suplente, los cuales seran identificados, elegidos por votacion popular y
formalizados a través de una resolucion de designaciones de funciones, validada por el Director o

Directora de cada establecimiento, la que tendré una vigencia de dos afios.

Sin desmedro de lo anterior, el Servicio podra disponer de otras instancias de recepcion de denuncias,
complementaria a las o los Receptores, la Oficina de Partes, que ya tiene ese rol entregado por el
Estatuto Administrativo las denuncias por acoso laboral y/o sexual deberan marcarse como

confidenciales.

El o la receptora de denuncias posee la atribucion de brindar la primera acogida a los o las
funcionarias que presentan una denuncia por acoso. Su funcion sera orientar e informar a la persona
denunciante, acogerla exenta de prejuicios y con un trato respetuoso; canalizar la denuncia hacia la
autoridad competente, debiendo registrar la recepcién de denuncia y entregar copia del registro al

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

Sera responsabilidad del receptor o receptora de denuncias activar el proceso de atencidn psicoldgica
temprana que disponga nuestro Organismo Administrador Laboral, segun la necesidad detectada en

la primera acogida.

Teniendo como principios rectores el respeto a la dignidad personal y la confidencialidad. Ademas,
sera quien entregara informacion de cdmo procede una denuncia y enviarla con celeridad y

confidencialidad a la autoridad maxima.

NO es funcién del o la receptora decidir si debe o no presentarse una denuncia, ni realizar

investigaciones para verificar su veracidad, por ende, no es una instancia de mediacion.

3.4 ¢éCOmo se debe formalizar la denuncia?
1. La denuncia puede formularse por escrito y firmada por quien la realice, de acuerdo con el
Formulario de Denuncias (Anexo N°1) en este procedimiento interno.
Sin desmedro de lo anterior, también se puede presentar la denuncia de manera verbal, sera

responsabilidad del o la Receptora de denuncias completar en el Formulario de denuncias
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(Anexo N°1) y levantar un acta, la que debe de ser firmada por el denunciante. Una copia de

ella debera ser entregada a la persona denunciante.
2. Ladenuncia DEBERA SER FUNDADA y cumplir los siguientes requisitos:

a) ldentificacién y domicilio del o la denunciante o victima.

b) Narracién circunstanciada de los hechos.

c) Individualizacién de quienes hubiesen cometido los hechos de Acoso laboral y/o
Sexual.

d) Individualizacién de las personas que los hubieren presenciado (testigos) o que
tuvieran noticia de ellos, en cuanto le constare al denunciante o victima.

e) Acompafiar o mencionar los antecedentes y documentos que le sirvan de
fundamento, cuando ello sea posible. (como por ejemplo: licencias médicas acordes
a la situacion vivida, correos electronicos donde se evidencie hechos o situaciones
irregulares, documentos e informes médicos que confirmen situacion de salud,
bitacoras con los hechos denunciados, otros).

3. El denunciante tendra la facultad de elegir a él o la receptora de denuncias, entregando se
denuncia mediante sobre cerrado que indique el asunto “Confidencial’.

4. Quien cumpla el rol de receptor tendra un plazo de 24 horas maximo para hacer llegar la
denuncia a la Jefatura Maxima del Servicio, de no cumplir con esta formalidad dara lugar a
responsabilidad disciplinaria.

5. La denuncia debe estar dirigida a la Jefatura maxima de Servicio, Unica autoridad facultada
para instruir un procedimiento administrativo correspondiente, en caso de ser admitida la
denuncia.

6. Es fundamental precisar que, las denuncias que no cumplan con lo prescrito anteriormente
se tendran por no presentadas, si una vez contactadas no subsanan los requisitos en un plazo
de 3 dias.

7. La Jefatura maxima de Servicio tiene un plazo de 3 dias habiles para resolver si tendra
presentada la denuncia. Si transcurrido dicho término no ha habido pronunciamiento, la
denuncia se tendra por presentada (Articulo 90 B Estatuto Administrativo) y se iniciara un

procedimiento Sumarial.
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8. Siladenuncia presentada es desestimada por la Jefatura méaxima del establecimiento, tendra

un plazo de 5 dias habiles para notificar a la persona denunciante mediante resolucion
fundada, la que podra ejercer el derecho establecido en el articulo 160.

9. Una vez formalizada la denuncia, si ésta es acogida o entendida como presentada, la Jefatura

maxima de servicio tendra un plazo de 7 dias habiles para instruir un procedimiento
disciplinario, con la finalidad de investigar los hechos denunciados, establecer las eventuales
responsabilidades y proponer la sancién correspondiente a las conductas investigadas.
Es importante destacar, que seré ideal la designacion a un Fiscal o Investigador que posea
capacitacion en Género, Violencia de Género, Derechos Fundamentales, DDHH, Prevencion
del Acoso Laboral y/o Sexual y perteneciente a otro establecimiento de donde se realiz6 la
denuncia como una buena practica laboral. El Servicio de Salud Chiloé tendra la obligacion
de capacitar a las y los funcionarios de la red asistencial, en la temética mencionada.

10. La Jefatura maxima, considerando la relevancia de esta tematica para quien vive una
situacion de vulneracion de derechos, deberd resguardar el principio de CELERIDAD,
priorizando dedicacion exclusiva de Fiscal, Con el fin de asegurar el debido proceso vy el
cumplimiento de los plazos establecidos por la ley. Teniendo la facultad de sancionar
“descuido de obligaciones” si lo considere necesario.

11. La Jefatura maxima, considerando la gravedad de los hechos imputados, debera aplicar las
medidas de resguardo pertinentes durante el tiempo que dure el proceso administrativo.

12. Una vez concluido el proceso disciplinario respectivo, el Departamento de Desarrollo de las
Personas o Simil debera informar a la(s) parte(s) denunciante(s) y denunciado(s) de los
resultados de este. Sin perjuicio del resultado del procedimiento administrativo, el
Departamento de Desarrollo de las Personas o Simil deberé ejercer las medidas necesarias
para restaurar un ambiente laboral saludable y de mutuo respeto en el area afectada, como,
por ejemplo, reuniones periddicas entre las jefaturas responsables y los y las funcionarias,
con la finalidad de tratar estas tematicas y las mejores formas de prevenir y erradicar las
conductas lesivas a la dignidad de las personas. Asimismo, podra sugerir medidas de

mitigacion de dafios para las partes afectas, especialmente para las personas denunciantes.

En caso de que no se encuentre la o el Director del establecimiento, sera la figura Subrogante

quien debera cumplir con lo sefnalado.
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Se puntualiza que, de acuerdo a las orientaciones entregadas por el Servicio Civil, y a partir de

dictamenes de la Contraloria General de la Republica, existiendo denuncia presentada y
acogida, lo que procede es el debido proceso administrativo y no otra via alternativa de
resoluciéon, coma mediacion, conciliacion, u otro tipo diferente al proceso sumarial, siempre
que la autoridad competente estime que los hechos son constitutivos de un posible acoso
laboral o sexual. Esta medida busca evitar la doble victimizacion, considerando que la
asimetria de poder que se produce en situaciones de acoso no permite ningun tipo de

mediacion.

3.5 Sobre Denuncias Infundadas.

El efectuar denuncias de irregularidades o de faltas al principio de probidad de las que haya afirmado
tener conocimiento, sin fundamento y respecto de las cuales se constatare su falsedad o el &nimo
deliberado de perjudicar al denunciado o denunciada, se podra iniciar un proceso sumarial para
determinar responsabilidades y eventualmente sancionar conductas contrarias a la probidad
administrativa, que pueden ir desde una amonestacion verbal hasta la destitucién (Art. 121 letra d) y

art. 125 letra d) del dfl 29/2005 que fija refunde y sistematiza ley 18.834 sobre estatuto administrativo).

3.6 Medidas Precautorias.

El Fiscal o Investigador debera activar la atencion psicolégica temprana para la victima o personas
afectada que encuentre en su proceso de investigacion de los hechos, mediante el receptor de

denuncias, en caso de que se lo requiera.

En el curso de un sumario administrativo el Fiscal debera aplicar medidas de resguardo a la victima
entre las cuales se pueden consideraran la separacion de los espacios fisicos, la redistribucion del
tiempo de la jornada podréa suspender de sus funciones o destinar transitoriamente a otro cargo dentro
de la misma institucién y ciudad, al o a los involucrados como medida preventiva (Articulo 136,

Estatuto Administrativo)

Cuando se presente una denuncia contra una persona que ejerza cargo de jefatura, la autoridad que
instruya el proceso sumarial podra recomendar a quien oficie como fiscal que adopte la medida

alternativa de suspender a esa jefatura de sus funciones mientras dura la investigacion, sin desmedro
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de sus remuneraciones percibidas bajo cualquier titulo', todo esto con el &nimo de que la investigacion

sea fluida, transparente, objetiva y sin presiones para el personal subordinado que posiblemente
debera declarar en el proceso sumarial. No obstante, lo anterior, cabe destacar que la facultad de

adoptar medidas provisionales como la de la especie, es una facultad privativa del o la fiscal.

3.7 Derechos del denunciante.

Los y las funcionarias que formulen una denuncia, tendran los siguientes derechos, de acuerdo con
el Art. 90 A del Estatuto Administrativo:

» Cabe destacar que No podran ser objeto de medidas de disciplinarias, de suspensién,
destitucién desde la fecha de recepcion de la denuncia y hasta la resolucién que declara
tenerla como no presentada o hasta 90 dias después de ejecutoriada la resolucién que

resuelve el proceso Sumarial.

» No ser trasladados de localidad o de la funcion que desempefia, sin su autorizacion

por escrito, durante el lapso a que se refiere la letra precedente.

» No ser objeto de precalificacion anual, si el denunciado fuese su superior Jerarquico,
durante el mismo lapso a que se refiere, salvo que expresamente la solicitare el
denunciante. Si no lo hiciere, regira su ultima calificacion para todos los efectos

legales.

» Lavictima y personas afectadas en el transcurso del procedimiento sumarial, tiene la
facultad de entregar mas antecedentes al Fiscal que pueden aportar a la investigacion

de los hechos y ser incorporados en el proceso.

» La victima y personas afectadas tienen derecho a conocer su contenido desde la
formulacion de cargos, a ser notificadas e interponer recursos en contra de los actos
administrativos, en los mismos términos que el funcionario inculpado, quien oficie
coma fiscal debera mantener informado/a a esta de los hitos que marcan el estado de

avance del proceso sumarial

» En caso de que el sumario se adopte por hechos que vulneren lo dispuesto en el

! Salvo las asignaciones por turno.
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articulo 84 letras 1) o m), el o la fiscal debera adoptar las medidas de resguardo
necesarias respecto de las personas involucradas. Para ello debera considerar la
gravedad de los hechos imputados, la seguridad de la persona denunciante y las
posibles derivadas de las condiciones de trabajo, entre las que se encuentran la
separacién de los espacios fisicos y el otorgamiento a la persona denunciante de
atencion psicoldgica temprana.

Para lo cual se notificara a la jefatura del Subdepartamento Gestion de la Personas o Simil, para llevar

un registro de las partes involucradas y velar por el cumplimiento de estas medidas, resguardando la

confidencialidad y privacidad de los implicados.

3.8 Procedimiento de investigacion.

Investigacion Sumaria:

Es un proceso que tendra por objeto verificar la existencia de los hechos, y la individualizacién de los
responsables y su participacion, si los hubiere, designando para tal efecto a un funcionario que

actuara como investigador.

El procedimiento sera fundamentalmente verbal y de lo actuado se levantara un acta general que
firmaran los que hayan declarado, sin perjuicio de agregar los documentos probatorios que

correspondan, no pudiendo exceder la investigacion el plazo de cinco dias.

Como resultado de una investigacion sumaria NO podra aplicarse la sancion de destitucion, sin

perjuicio de los casos contemplados en el presente Estatuto.

Si en el transcurso de la investigacion se constata que los hechos revisten una mayor gravedad se
pondra término a este procedimiento y se dispondra, por la autoridad competente, que la investigacion

prosiga mediante un sumario administrativo.
Sumario Administrativo:

Es un proceso que tiene por finalidad realizar una investigacién exhaustiva sobre la base de la
denuncia, lo cual genere los hechos y las responsabilidades asignadas. Finalmente, en caso de que
el Fiscal a cargo requiera profundizar en el caso o necesite complementar la informacién adquirida,

puede solicitar evaluacion psiquiatrica.
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El o la fiscal designada tendra un plazo de 5 dias habiles desde que recibe la resolucion que la
designa; para constituir fiscalia, designar actuario o actuaria, apercibir a la o las personas inculpadas
e iniciar la investigacién, todo lo cual debera informar por correo electronico al Asesor de Fiscales
resguardando siempre la confidencialidad del proceso. Pues significa notificar oportunamente a la
persona inculpada que existe una denuncia formalizada, que se iniciara una investigacion en su contra
y que tiene un plazo de 48 horas para recusar a fiscal o actuario/a, si existieran causales para su
inhabilidad.

La investigacion de los hechos debera realizarse en el plazo de veinte dias al término de los cuales
se declarara cerrada la investigacion el Fiscal, en razon de la investigacion sugerira cargos o

sobreseimiento.

Vencidos los plazos de instruccion de un sumario y no estando éste afinado, la autoridad que lo orden6
deberé revisarlo, adoptar las medidas tendientes a agilizarlo y determinar la responsabilidad del fiscal.
En los casos referidos al incumplimiento de las prohibiciones consagradas en el articulo 84 letras I) o
m), tales medidas deberan ser adoptadas en el plazo de veinte dias contado desde el vencimiento de

los plazos de instruccion.

Las notificaciones que se realicen en el proceso deberan hacerse personalmente. Si el funcionario no
fuere habido por dos dias consecutivos en su domicilio 0 en su lugar de trabajo, se lo notificara por
carta certificada, de lo cual debera dejarse constancia. En ambos casos se debera entregar copia

integra de la resolucion respectiva.

Sino dieren cumplimiento a esta obligacion se haran las notificaciones por carta certificada al domicilio
registrado en la institucion, y en caso de no contarse con tal informacion, en la oficina del afectado.

El funcionario se entendera notificado cumplidos tres dias desde que la carta haya sido despachada.

Es importante destacar que es responsabilidad y obligacién del funcionario o funcionaria mantener
actualizada su direccion y datos de contacto en SIRH, como lo establece el Estatuto Administrativo.

3.8.1 Asesor de Fiscales o Investigadores.
Tendran un rol estratégico en la asesoria y supervision de los procesos disciplinarios, debiendo

mantener una coordinacion activa para efectos de aplicar criterios estandar, con apego a las
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orientaciones del Minsal y del Servicio Civil, efectuando observaciones para la correccién de la

tramitacion, los cuales seran designados y nombrados bajo Resolucion.

3.9 Sanciones.
En caso de darse por acreditada alguna conducta de Acoso Laboral y/o Acoso Sexual, atendida la

gravedad de los hechos investigados, debera aplicarse en forma individual o colectiva, en caso de
consecuencia de la inobservancia de lo dispuesto en el articulo 84 letra m), la Destitucion segun el
Estatuto Administrativo Art. 121, es necesario destacar que todo funcionario o funcionaria puede ser

objeto de medidas disciplinarias como:

» Censura (anotacion de demérito en la hoja de vida de dos puntos)

» Multa (privacién de un porcentaje de la remuneracion y nota de demérito graduada s/el
porcentaje descontado).

» Suspension del empleo desde 30 dias a 03 meses (privacion temporal del empleo y nota
de demérito de seis puntos).

> Destitucion (medida de expulsion en los casos de sumario administrativo). 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 podra determinar, considerando lo sefialado,
que el funcionario o funcionaria se encuentra eximido de cumplir el plazo establecido en el
articulo 12 letra e), decisién que no sera aplicable respecto de la instituciéon que aplica la

medida.”.

Segun el Art. 137 cuando él o la fiscal proponga el Sobreseimiento y éste sea aprobado por la
Autoridad, debera notificarse la resolucion que afina el procedimiento a la persona denunciante de los
hechos referidos en el articulo 84 letras I) o m), dentro del plazo de 5 dias, quien podré reclamar de
ella ante la Contraloria General de la Republica en el plazo de 20 dias contado desde que tomd

conocimiento de aquella, sin perjuicio de lo establecido en el inciso tercero del articulo 131.

Segun el Art. 140 Agrégase cuando la autoridad determine la absolucion o aplique cualquier medida
disciplinaria respecto de los hechos referidos en el articulo 84 letras 1) o m), debera notificar la
resolucion que afina el procedimiento a la persona denunciante dentro del plazo de cinco dias, quien

podra reclamar de ella ante la Contraloria General de la Republica, en el plazo de veinte dias contado

30



)

Miristacio de
Salud

desde que tomo conocimiento de aquella, sin perjuicio de lo establecido en el inciso tercero del articulo
131.

3.10 Registro, control, seguimiento y sensibilizacién del proceso.
Seré responsabilidad del Referente de Buen Trato llevar el registro de las denuncias, el estado del

proceso, realizando un reporte bimensual al Director o Directora del establecimiento, para velar por el

debido cumplimiento del proceso.

Sera responsabilidad del Referente de Buen Trato, la coordinaciéon de las acciones relativas a
tematicas de acoso sexual y laboral que se desarrollen en el establecimiento y ejercera las siguientes

funciones:

Elaborar planes e instrumentos de difusion

Promover actividades de difusion y prevencion

Formular propuestas y modificaciones al Procedimiento de Denuncia
Gestionar capacitaciones a los actores relevantes de este proceso

Llevar registro de todas las denuncias presentadas y el curso que estas sigan

vV V. V V V VY

Realizar seguimiento a los procesos sumariales y llevar control de los plazos de estos, de sus
avances y resultados.

» Realizar Reporte bimensual a la Jefatura Maxima del establecimiento en esta tematica.

4 PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL
TRABAJO

ACCIONES DE IMPLEMENTACION:

Es esencial implementar medidas para fomentar un entorno de trabajo basado en el respeto mutuo
entre empleados, promoviendo la creacion y mantenimiento de espacios laborales saludables.
Ademas, se deben garantizar procesos claros para la investigacion, sancion y reparacion en casos
de violencia laboral, acoso laboral y/o sexual. Este protocolo tiene como objetivo mejorar el uso de
los canales de comunicacion, asi como concienciar y educar a los trabajadores de la Red del Servicio
de Salud Chiloé sobre las conductas relacionadas con violencia laboral, acoso laboral y acoso sexual,

con especial énfasis en la equidad de género.
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La integracidn del enfoque de género se ha convertido en un principio universal, especialmente en el
ambito laboral. Por ello, es fundamental establecer y asegurar condiciones que eviten la
discriminacion por género, garantizando que tanto mujeres como hombres puedan beneficiarse
equitativamente y evitando la perpetuacion de desigualdades. Para lograrlo, es crucial que los
empleados comprendan el enfoque de género, el cual permite analizar las diferencias entre hombres
y mujeres en funcion de las expectativas, roles y comportamientos socialmente asignados segun el

Sexo.
Formacion en Igualdad de Género (Fiscales y receptores de denuncia)

La formacion en género para la red toda la comunidad tiene como objetivo proporcionar
conocimientos, técnicas y herramientas para desarrollar habilidades, cambios de actitudes y
comportamientos. Para desarrollar este proceso se llevard a cabo un ciclo de charlas y
capacitaciones, siendo de caracter obligatorio su participacion afio a afio de Directivos, Jefaturas,
Receptores de denuncias, Referentes de Buen Trato y Asociaciones Gremiales, tiene como estrategia
y finalidad llevar a cabo la transformacion individual y colectiva hacia la igualdad de género a través
de la concientizacion, la construccion del conocimiento. En base a lo mencionado anteriormente, las

acciones se enfocaran principalmente en:

» Sensibilizacién: introduce a los participantes en cuestiones clave de la igualdad y violencia
de género.

» Desarrollo de habilidades y competencias: ofrece instrumentos, herramientas, técnicas y
estrategias para aplicar los conocimientos en la practica.

» Roles para cumplir dentro del Proceso de denuncia: define el papel de cada uno dentro del
proceso, incorporando los aspectos mas relevantes con respecto a la igualdad de género.

» Acciones de difusion y sensibilizacion de igualdad de género, violencia laboral, acoso laboral-

acoso sexual y discriminacion.

Los conceptos de Transversalizacién del Género, Violencia Laboral, Acoso Laboral y Sexual en el
trabajo, deben ser de conocimiento general, por lo que como Institucién tenemos el objetivo de llegar
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a todos los dispositivos que dependan y/o sean parte del Servicio de Salud Chiloé. Para ello es

necesario establecer las acciones a realizar, que a continuacion se detallan:

Ciclo de Charlas y Capacitaciones: Realizar charlas y capacitaciones de género, violencia laboral,
acoso laboral y/o sexual a los funcionarios/as del Servicio de Salud Chiloé peridédicamente con el
proposito de actualizar los conceptos, dando a conocer aspectos teoricos y practicos acerca de la

Equidad de Género y definiciones de Violencia, Acoso Laboral y Sexual en el trabajo.

Entrega Material Informativo: Se difundird material de sensibilizacion, la cual contendré los
principales aspectos del presente procedimiento, para todas las personas pertenecientes al Servicio
de Salud Chiloé.

Difusion del " Protocolo de Prevencion, Investigacion y Sancion del Acoso Laboral, sexual y
violencia en el trabajo”: Se realizar la difusion del protocolo y las acciones que conlleva, por medio
de correos electronicos a las jefaturas de los distintos Subdepartamento, Departamentos y Unidades,
los cuales deberan difundir dicha informacién al personal a su cargo, mediante charlas abiertas para

la comunidad, Stand informativos y en reuniones de equipo de trabajo.

Difusion de prestaciones de la Unidad de Salud del Personal, por medio de correos electrénicos
a las jefaturas de los distintos Subdepartamento, Departamentos y Unidades, los cuales deberan
difundir dicha informacion al personal a su cargo, mediante charlas abiertas para la comunidad, Stand

informativos.

Sensibilizacion de la Campaiia “No mas violencia”, desarrollar la campafa en colaboracion de

nuestro Organismo Administrador Laboral, para la sensibilizacion de la violencia laboral.

Por otro lado, se actualizaran en las paginas web Institucionales el correspondiente Manual de
Procedimiento para que pueda ser descargado a voluntad por todos/as los/as funcionarios/as del

Servicio de Salud Chiloé.
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6 Funcionesy Responsabilidades de Quienes Participan en el

Proceso.
Responsable Funciones
Director o - Maxima Autoridad de la Red Asistencial de Chiloé.

Directora Servicio - Cumplir con lo establecido en este Manual.

de Salud Chiloé - Crear, difundir y promover acciones de Buen trato y Buenas Précticas
Laborales en los funcionarios.

- Gestionar el Clima Laboral de su institucion.

- Resguardar el principio de Celeridad (Considerando la relevancia de esta
tematica, es que las intervenciones o investigaciones decretadas deberan
ajustarse a los plazos estipulados en el procedimiento y/o el estatuto
administrativo, privilegiando la calidad del trabajo desarrollado y evitando toda
burocratizacion de los procesos).

- Instruir un FISCAL o INVESTIGADOR para la apertura de un procedimiento
disciplinado, con la finalidad de investigar los hechos denunciados, establecer
las responsabilidades y proponer la sancion correspondiente a las conductas
que logren ser acreditadas.

- Facilitar los recursos necesarios para el cumplimiento de las acciones, de
prevencion, investigacion y sancion, establecidas en el procedimiento de acoso.
- Velar por relaciones laborales fundadas en el trato libre de violencia, compatible
con la dignidad de la persona y con perspectiva de género.

- Resguardar los principios de confidencialidad del proceso.

Director/a Hospital - Difundir y promover una cultura de Buen Trato, dirigiendo acciones en esta
area como medida preventiva antes de las sanciones que arroje este
procedimiento.

- Cumplir con lo establecido en este Manual.
- Resguardar el principio de Celeridad (Considerando la relevancia de esta
tematica, es que las intervenciones o investigaciones decretadas deberan

ajustarse a los plazos estipulados en el procedimiento y/o el estatuto
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administrativo, privilegiando la calidad del trabajo desarrollado y evitando toda
burocratizacion de los procesos).

- Instruir un Fiscal y Actuario para la apertura de un procedimiento disciplinado,
con la finalidad de investigar los hechos denunciados, establecer las
responsabilidades y proponer la sancidn correspondiente a las conductas que
logren ser acreditadas.

- Dar a conocer este proceso a toda la comunidad hospitalaria.

- Comunicar escrito y/o verbal a el/la/los/las involucrados/as la resolucion de los
hechos y el procedimiento a seguir.

- Velar por el debido cumplimiento y aplicacion del presente procedimiento, sus
etapas y el resguardo por la confidencialidad.

- Gestionar el Clima Laboral de su institucion.

- Resguardar el principio de Celeridad.

- Velar por relaciones laborales fundadas en el trato libre de violencia, compatible
con la dignidad de la persona y con perspectiva de género.

- Resguardar los principios de confidencialidad del proceso.

- Desempefiar sus funciones con ecuanimidad y de acuerdo a instrucciones
claras y objetivas de general aplicacion, velando permanentemente para que las
condiciones de trabajo permitan una actuacién eficiente de los funcionarios.
(E.A, Art64 L.c)

- Dar a conocer a todo su personal a cargo el alcance de este Manual y
procedimiento.

- Fomentar relaciones laborales fundadas en el trato libre de violencia,
compatible con la dignidad de la persona y con perspectiva de género.

- Informarse y dar cumplimiento a lo establecido en el presente Manual como
responsabilidad administrativa de todo funcionario publico.

- Aportar en el fortalecimiento de una cultura del buen trato.

- Denunciar hecho que vulneren la dignidad de la(s) personas.
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Comité de Buenas - Difusion del presente Manual.
Practicas - Crear y proponer instancias de capacitacion para los actores involucrados en

Laborales. las tematicas de Acoso Laboral y/o Sexual.
- Crear y proponer instancias de capacitacion para la comunidad del
establecimiento en las teméticas de Acoso Laboral y/o Sexual.
- Crear y proponer instancias de Buen Trato
Asociaciones - Mantener informados a sus asociados del procedimiento.
Gremiales - Velar por el cumplimiento de los plazos, si el afectado/a asi lo requiera.
- Velar por una cultura de Respeto y Buen trato dentro del Establecimiento.
- Difundir y promover una cultura de Buen Trato, entre sus asociados.
- Gremio con poder transferido por el o la victima que pone en conocimiento el

hecho constitutivo de acoso laboral y/o sexual.

Receptor/a - Canalizar, recepcionar, registrar y entregar copia del registro al denunciante a
Receptor/a fin de garantizar el cumplimiento efectivo de los plazos de respuesta.

Suplente - Esclarecer dudas sobre los contenidos y conceptos del presente Manual.
Oficina de Partes - Entregar informacion sobre el procedimiento interno de denuncia, cdmo se

hace, cual es el formato de denuncia, cual es el flujograma del proceso.

- Enviar con celeridad y confidencialidad a la Jefatura correspondiente.

- Brindar la primera acogida a la victima o denunciante.

- Activar la Atencion Psicoldgica Temprana.

- Completar el Formulario de Denuncias, en caso de una denuncia verbal.
Asesoria juridica - Control semestral de procedimientos.

- Orientacion a Fiscales o Investigadores.

Denunciante - Persona que pone en conocimiento el hecho constitutivo de acoso laboral y/o
sexual.
- Gremio con poder transferido por el o la victima que pone en conocimiento el
hecho constitutivo de acoso laboral y/o sexual.

Denunciado/a - Persona cuya supuesta conducta es objeto de la denuncia.

Victima - Persona en quien recae la accion de acoso laboral y/o sexual.
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Anexo 1: Formulario de Denuncia
1. IDENTIFICACION DEL /LA DENUNCIANTE Y TIPO DE DENUNCIA.

. Datos de Identificacion respecto a quien REALIZA la denuncia: Marque con una “X” la
alternativa que corresponda:

Victima (Persona en quien recae la accion de violencia organizacional, acoso Sl
laboral y sexual)

Tercero Denunciante: Persona que pone en conocimiento del hecho constitutivo de | NO
acoso laboral y sexual y que NO es victima de tales acciones.

. Datos de Identificacion respecto a CANTIDAD de afectados: Marque con una “X’ la
alternativa que corresponda:
Se identifica solo una persona afectada  Si No_

Individual (solo es una persona en quien recae la accién de acoso Sl

laboral y sexual)

Colectiva: (es mas de una persona en quien recae la accion de acoso NO
laboral y sexual)

TIPO DE DENUNCIA (marque con una X el o los tipos de violencia identificados)

Acoso Laboral

Acoso Sexual

Discriminacion Arbitraria

Otra Conducta que atente
la dignidad de la persona
En el caso de indicar Otra Conducta que atente la dignidad de la persona, describir la conducta:

. Datos personales del/la persona DENUNCIANTE (solo en el caso que el/la
DENUNCIANTE NO sea la VICTIMA):

Rut:

Nombre completo:

Teléfono de Contacto:

Correo electrénico

Relacién con la Victima Compaiiero de Trabajo
Representante Gremial
Representante Institucional
Representante Centro Formador
Contraloria General

Otro (Indicar)
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Cargo que desempefia:

Departamento, Unidad,
Area de desempefio:

Establecimiento

. Datos personales de la VICTIMA:

RUT:

Nombre completo

Fecha de Nacimiento /Edad

Sexo Bioldgico: Hombre Muijer
Intersexual No informado
Desconocido

Identidad de Género Masculino
Femenina

Transgénero Masculino
Transgénero Femenina

No binarie
No Revelado
Otra
Teléfono de contacto
Correo electrénico
Direccion Particular Calle: N°:
. Datos de la VICTIMA respecto a la organizacion:
Existe vinculo contractual, independiente de la calidad juridica, con la SIINO

institucion donde se desempefia

En caso de SI, completar la siguiente informacion.

Cargo o labor que desempefia

Departamento, Unidad, Area de desempeno

Establecimiento

En caso de NO, completar la siguiente informacion.

Labor que desempenia

Departamento, Unidad, Area de desempefio

Establecimiento Desempefio

Universidad / Institucién /o Empresa a la que pertenece

2. IDENTIFICACION DEL /LA DENUNCIADO/A
. Datos personales del DENUNCIADO/A - VICTIMARIO/A completar:
El denunciado posee vinculo contractual con la institucion a la cual pertenece Si_ No_

Nombre completo

Teléfono de contacto
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Correo electrénico

Cargo que Desempeiia:

Estamento: Jefatura

Estamento Leyes Médicas
Profesional

Técnico

Administrativo

Auxiliar

Subdirector(a)

Director (a) Hospital

Director (a) Servicio de Salud

T

Departamento, Unidad, Area de desempefio

Establecimiento

Servicio

El denunciado pertenece a una empresa de servicios Si_ No_

Empresa de Servicios (persona que no tienen vinculo contractual con la | SI
institucion. Por lo cual no aplica el procedimiento administrativo)

Nombre completo

Empresa de Servicios

3. RESPECTO A LA DENUNCIA: Marque con una “X” la alternativa que corresponda:
Nivel jerarquico del DENUNCIADO/A - VICTIMARIO/A respecto a la Victima

Nivel Superior
Igual Nivel Jerarquico
Nivel Inferior

¢Ellla DENUNCIADO/A - VICTIMARIO/A corresponde a la jefatura superior inmediata de la
Victima?
Si
No
¢Ellla DENUNCIADO/A - VICTIMARIO/A trabaja directamente con la Victima?
Si
No
Ocasionalmente

¢Ellla DENUNCIANTE - VICTIMA ha puesto en conocimiento a su superior inmediato esta
situacion?
Si
No

40



<)

Miristacio de
Salud

4. NARRACION CIRCUNSTANCIADA DE LOS HECHOS.

Describa las conductas manifestadas - en orden cronoldgico - por el/la presunto(a) victimario(a) que
avalarian la denuncia. Indique el hecho, nombre de las personas involucradas, fechas y el lugar donde
ocurrio, y otros detalles que complementen la denuncia. (Si requiere mas espacio, puede incorporar
los anexos que estime pertinentes).

Indique hace cuanto tiempo es victima de acciones de acoso laboral o sexual. Sefale la fecha
aproximada de inicio de los hechos y la frecuencia con que se reiteran.

Sefiale individualizacién de las personas que hubieren presenciado o que tuvieren informacién de lo
acontecido - Testigos -. (Sefialar nombres, lugares, fechas y detalles que complementen la denuncia).

Otros Antecedentes y documentos que acreditan la denuncia: Marque con una “X” la alternativa que
corresponda: (Habilitar segun corresponda carga de archivo)

Ninguna evidencia especifica
Correos electrénicos
Fotografias

Video

Otros Documentos de respaldo
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Si respondié “Otros Documentos de respaldo”, favor sefiale cual/es:

Observaciones

"Declaro estar en conocimiento de lo establecido en la ley N° 21.643 (ley Karin) y otras normativas

relacionadas, respecto a los derechos y deberes asociados a la tramitacion de esta denuncia"

Firma del Denunciante

Fecha / /
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COMPROBANTE RECEPCION DE DOCUMENTO
COPIA DE LA PERSONA QUE ENTREGA EL DOCUMENTO

NOMBRE - FIRMA FUNCIONARIO

FECHA__ [ [

(FECHA DE ENTREGA DEL DOCUMENTO) NOMBRE - FIRMA RECEPTOR

(En el caso que el documento se entregue en Oficina de Partes, debe ser timbrada su recepcion)

COMPROBANTE RECEPCION DE DOCUMENTO
COPIA DE LA PERSONA QUE RECIBE EL DOCUMENTO

NOMBRE - FIRMA FUNCIONARIO/A

FECHA__ [ [

(FECHA DE ENTREGA DEL DOCUMENTO) NOMBRE - FIRMA RECEPTOR

(En el caso que el documento se entregue en Oficina de Partes, debe ser timbrada su recepcion)
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