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I MARCO NORMATIVO:

+ Constitucidn Politica de Iz Repiblica de Chile, Artlculo 19° nimere 1° El derecho a la viday a la
integridad fisica y psiquica de las personas.

* Ley N* 1B.575 Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la Administracién del Estado,
Articulo 52%, que instruye el Principio de probidad administrativa, es decir, la obligacidn de
observar una conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal de la funcién o
cargo, con preeminencia def interés general sabre el particular, ya gue las conductas constitutivas
de acoso representan una infraccidn a este principio.

= ley N® 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual e incorpora esta preceptiva para toda
relacidn de trabajo, sea piblica o privada, medificande el Estatuto Administrativo Ley 18.834, el
Estatuto Administrativo para funcienarios municipales y el Cédigo de Trabajo.

+ ley N2 20.607, gue tipifica el acoso laboral y modifica el Estatuto Administrativo ley 18.834, el
Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y también el Cddigo del Trabajo,
sancionando las pricticas de acoso laboral,

+ Ley N® 18.834, Estatuto Administrativo, que prohibe a todo/a funcionario/a realizar cualguler acto
atentatorio a la dignidad de los demis funcionarios, se considerard como una accién de este tipo
el acoso sexual (Articulo 84 letra L) y realizar todo acto calificado como acoso laboral [Articulo 84
letra M).

® Instructivo N® 006 sobre igualdad de oportunidades y prevencién y sancién del maltrato, acoso
laboral y acoso sexual en los ministerios y servicios de la Administracidn del Estado con fecha
23.05.2018

= Orientaciones para la elaboracion de un procedimiento de denuncia y sancién del Maltrato,
Acoso Laboral y Sexual, del Servicio Civil, Afio 2018.

¢ Ord. C 108 N* 1835 de 02.06.2022 que sugiere incorporar en la definicién y alcance de
Procedimientos de Denuncia e Investigacidn de maltrato, acoso laboral y sexual MALS
explicitomente a “estudiantes de pre grado, post grado y pest titule®,

* Ord. A 103 N2 2321 de 19.07.2022 que entrega orientaciones en torno a la Celeridad y Cierre de
Procesos disciplinarios en refacién al Maltrato laboral, Acoso Laboral y Sexual,

Il.  ANTECEDENTES:

L.- Primero que todo, esta institucién declara el compromiso de desarrollar medidas que permitan generar
ambientes laborales basados en el respeto, buen trato, ¥ |2 proteccidn de derechos fundamentales v

mujeres, promoviendo sanos ambientes laborales.



Par ello, este Procedimiento contribuye en otorgar orientaciones claras a logfas funcionariosfas en
materia de proteccion, denuncia y sancién de maltrato v acoso en el Servicio de Salud Arauco, con el fin de
fortalecer una gestidn preventiva de la violencia ocupacional y realizar un abordaje adecuado de
eventuales denuncias de los/as funcionarios/as de esta institucidn,

En este sentido, |a aplicacién de este Procedimiento proplcia un mayor contral social entre las personas de
la institucidn, ya que, declara las conductas no permitidas en la organizacién, modela el compaortamiento

de las personas en funcién de lo permitido v censura la aparicidn de manifestaciones de atentados a la
dignidad.

2.- Walores Organizacionales:

El Servicio de Salud Arauco declara como valores institucionales que sustentan el presente Procedimlento
el irrestricto respeto a la dignidad humana, ¥ el rechazo a todo tipo de discriminacién al interior de la
Administracién Puablica.

Ademds, se compromete a respetar fehaclientemente el principio de igualdad de género ¥ no
discriminacién entre los/fas funcionariosfas de esta institucidn,

3.- Principios orientadores:

a. Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacion de vulneracion a la dignidad de las personas,
incorpora como base fundamental el deber de prudencia y discrecidn. Especialmente en quien asume la
respensabilidad de llevar adelante el procedimiento, tanto en la relacién con losfas involucradofas, en su
actuar general y respecto a la informacidn que tome conocimiento, de manera gue los/as funcionarios/as
tengan y perciban gue se les otorga garantia de privacidad v que el proceso tendrd el cardcter reservado.

Respecto de la confidenclalidad, es importante considerar la asimetria de poder entre mujeres y hombres
en el acceso a la informacién. Se debe cautelar que el acceso a I3 informacién sea en igualdad de
condiciones. Lo anterior, porque en muchas organizaciones se da una “facilidad cultural” para referirse a la
vida privada o sexual de las mujeres.

b. Imparcialidad: Se debe asegurar y garantizar que el proceso s= caracterice por juicios objetivos v
fundadaos, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes involucradas, evitando todo
tipo de discriminacidn, tales como género, tendencias sexuales, religidn, origen étnico, discapacidad u
otras de similar naturaleza.

Es fundamental evitar cualguier indicio de sexismo tanto en el proceso de investigacidn, como en la
definicidn de la sancidn, como, por ejemplo: “estaba enamorado”, "ella igual recibié los regalos”, “nunca
dijo que no”, “usaba escote vy falda corta”, etc.

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

d. Rapidez; La naturaleza de este procedimiento obliga a que se trabaje con la mayor celeridad, evitando la

Considerando que la lentitud en el accionar disminuye la apreciacién del grado de culpab ‘f—-'
menoscabando muchas veces los fines correctivos y reparadores que se persiguen,




Caonsiderando que el maltrato, el acoso sexual v laboral afectan fuertemente la salud mental de las
personas, la rapidez del procedimiento ayudard a reparar més tempranameante, especialmente en casos de
acoso sexual,

e. 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, asumiendo que,
frente a una denuncia falsa, basada en argumentos, evidencia v otros vy que sean comprobadamente
falsos, podré ser objeto de medidas disciplinarias.

Desde |a perspectiva de violencia de género, la organizacidn debe tener prudencia a la hora de calificar
una denuncia como falsa. Mo todes las denuncias que resultan sin sancidn debido a2 la falta de
antecedentes o a la Impasibilidad de comprobar los hechos son falsas.

Muchos casos de acoso sexual que afectan principaimente a las mujeras terminan desestimados, no
porque se compruebe la falsedad de la denuncia, sino por dificultades en los medios probatorios,

f. Efidencia: se requiere que el tratamiento y gestion de |as denuncias en esta materia se han tratadas con
eficiencia, es decir, en el menor tiempo posible y con el uso minimo de recursos, ptimamente.

E- Proteccion y Salud: Garantizar el uso dplimo de los mecanismos administrativos existentes en [a
institucién, con el propdsito de velar por la salud integral de las partes involucradas. Aplicando ademas,
medidas precautorias pertinentes y precisas, tanto con la persona denunciante como con elfla
denunclado/a, y el equipo de trabajo Implicado,

h. Ideoneidad: La persona responsable de la temidtica maltrato, acoso laboral, y sexual debe contar con las
habilidades, competencias y capacidades proplas, que le permita realizar un trabajo de calidad, que
asegure una investigacion responsable.

i. Colaboracidn: Es deber de cada funcionariofa v de cada persona que se desempefie en la institucion,
colaborar con la institucidn, cuando se manejan antecedentes e informacidn fidedigna, que pudiese
contribuir a la parte organizadora.

|. Debldo procesa: cada proceso Investigativo, tlene como base la presuncién de inocencia, frente al que
existen los derechos proplos de cada persona involucrada.

k. |gualdad de género: entendida como igualdad de derechos, responsabilidades, y oportunidades de las
mujeras y los hombres, que se garantizardn a través de mecanismos equitativos que considere un trato
equivalente en cuanta a derechos, los beneficios, las obligaciones y las oportunidades.

I. Discriminacién contra la Mujer o discriminacién de género: La convencidn sabre la eliminacidn de todas
las formas de discriminacidn contra la mujer[CEDAW), la define como “toda distincidn, exclusidn o
restriccidn basada en el sexo que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento,
goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del
hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas palitica,
econdmica, social, cultural y civil o cualquier otra esfers”

m. Viclencia contra la Mujer: La convencién Belém do Para en su artieulo 1 sefiala “Para los efectos de
esta Convencién debe entenderse por violencia contra la mujer cualquier accion o conducta, basada
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género, que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicaldgico a la mujer, tanto en el dmbito
publico como en el privade. La violencla de género se reflere, principalmente, a la vielencia contra las
mujeres por cuanto las afectan de maners desproporcionada o exclusiva. Esta definicidn incluye las
amenazas de tales actos, la coaccion o la privacian arblitraria de la libertad, tanto sl se producen en |a vida
publica, como en la privada (Declaracién sobre Eliminacién de la Violencia contra la Mujer, Res. A.G. 48/104
del 20 de Diclembre de 1993).

n. lgualdad de oportunidad: siendo el procedimiento aplicable a todas las estamentas resulta necasario
hacerlo expresamente extensivo a estudiantes de pre grado, post grado v post titulo.

4.- Participacion de los gremios en su reformulacion:

Este Procedimiento se efabord mediante el trabajo conjunto vy participativo de los Comités de Buenas
Pricticas Laborales de la Red Hospitalaria de la Provincia de Arauco, durante el presente aflo 2019,
representade por el Departamento Calidad de Vida 584, Unidades de Calidad de Vida y Bienestar y
Psicdlogos Laborales de los Hospitales, las As. Gremlales de la salud, FENATS, FENPRUSS y FERTESS, lo cual
otorga mayar validez y legitimidad al proceso. Ademds. en dichas instancias se contd con la colaboracién
de profesionales del Depto. de As. Juridica 554,

5.~ Alcance del Procedimiento:

El presente Procedimiento de denuncia aplica para todas las personas que trabajan en y para el Servicio de
Salud Arauco; contempla contrataciones de las Leyes 18,834, 19.664, 15.076 y el Codigo del Trabajo.
Considera también aguellas personas contratadas bajo la modalidad a honorarios que, si bien no tienen
responsabilidad administrativa, si les es exigible el cumplimiento del principio de probidad administrativa.

En el caso de losfas estudiantes en prictica, se debe proceder segin convenio RAD vigente. Asimismo, se
aplica a los estudiantes en préctica, de pre grado, post grado y post titulo.

En caso de denuncias en que estén involucradas, sea como parte denunciante o denunciada, trabajadores
que se desempefian en empresas externas por concepto de compra de servicios de la Red Asistencial del
Servicio de 5alud Arauco, Proempleo, prestadores de servicios del drea clinica, se seguird el mismo
procedimiento de denuncia del presente Protocolo, sin perjuicio de la respectiva sancién finalmente
cursada, teniendo en consideracidn que no son funcionarios pablicas.

A.- DEL MALTRATO LABORAL:

ARTICULO 1.- Concepto: Si bien el maltrato laboral no esté tipificado ni existe normativa gue lo sancione
camo tal, conforme a lo sefialado en el Cadigo de Buenas Pricticas Laborales y No Discriminacidn en la
Administracidn Central del Estado, de 2006, se define como cuzlguler manifestacidn de una conducta
abusiva, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos y omisiones que puedan
atentar contra la personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de un/a individuo, poniendo en peligro
su empleo o degradando el clima laboral,

Constituye un atentado a la dignidad de una persona y al igual que el acoso laboral es una conducta
implica agresidn, puede ejercerlo una jefatura, un par o un conjunto de /&ﬁ"j]:r



efecto de esta accidn agresiva puede ser el menoscabo y humillacidn, causado por acciones
discriminatorias u otras que vulneren sus derechos fundamentales.

ARTICULO 2.- Expresiones més comunes de maltrato laboral: (extraido del documento “Orientaciones
para la Elaboracion de un Procedimiento de Denuncia y Sancidn del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual”, Afio
2015, Servicio Civil).

*  La conducta violenta es generalizada, ya que no existen distinciones frente a la "victima®, sino més
bien la conducta es para todos por igual, lo que podria atribuirse a problemas de habilidades
Interpersonales o falta de habllidades sociales, Sin embargo, no importando la causa de la
conducta, es necesario centrarse en el dafio que provoca el maltrato v lo complejo de esta accidn,
por tanto, la gestion gue se realice para contralar, evitar y mitigar estos comportamientos serd
esenclal,

* La accidn es evidente, debido a que las conductas de maltrato son acciones no encublertas, vale
declr, que se realizan sin importar si existen testigos, sin importar contexto ni lugar, pareciera que
elfla agresor/a no quiere ccultar su accionar, ya que ko mas probable es que no le importe o que
ta conducta estd naturalizada en la persona, entonces no s cuestionada por quien la ejerce.

* HNo existe un objetivo comin que esté detrds de una conducta de maltrato laboral, ya que no se
relaciona con desgastar a la victima y en el ditimo caso gue se vaya de la organfzacién como sucede
en el caso de acoso laboral,

* Al estar frente a una accidn del tipo maltrato, la agresidn es esporddica, ya que como no se tiene
una victima ni un objetivo comin, podemos pensar que el/la maltratador/a se encuentrs de buen
animo y no grita ni insulta a nadie, luego al dia sigulente tiene un mal momento lo que detona su
malestar, violencia y humillacién a otros u otras,

Lo anterior, se resume en la siguiente tabla:

Por Gltimo y desde un punto de vista de la viclencia de género, muchas conductas de maltrato laboral
tienen un denominador comtn que es la normalizacidn de discriminaciones y prejuicios de género que se




minimizan y naturalizan al punto de considerarlo parte normal de la vida laboral. Ejemplo de ello puede
ser: no considerar las opiniones de las trabajadoras minimizando su aporte, deslizar comentarios
denigrantes y ofensivos respecto de las mujeres de manera ocasional; reaccionar de manera
desproporcionada y magnificar situaciones problemdticas cuando las involucradas san mujeres, minimizar
&l aporte de mujeres o desvalorizar lo femenino, poner trabas o no hacer expedito el uso de permisos
relacionados con la maternidad o paternidad, entre otros. Otros ejemplos de prejuicio pueden ser: "estd
con la regla...por eso anda asi”, "Todas las mujeres son alharacas, no fue para tanto”,

ARTICULD 3.- Falta administrativa: Que los actos de maltrato laboral constituyen faltas administrativas en
cuanto configuran un acto atentatorio a la dignidad de los demds funcionariofas (art. 84 letra m.-) del
DFL.29/04 del Ministerio de Haciends), una vulneracidn al principio de probidad administrativa, ya que
antepone el interéds personal por sobre el general, una vulneracién al deber de todo/a funcionario/a de
realizar sus labores con esmero, cortesfa, dedicacién y eficiencia, contribuyendo a materializar los
objetives de la institucién (art. 61 letra c.-] del DFL., 29/04 que fijé el texto refundido de la ley 18.834 y al
deber de las autoridades y jefaturas de desempefiar sus funciones con ecuanimidad (art. 64 letra c) del
DFL.,29/04 que fijo el texto refundido de la ley 18.834.

B.- DEL ACOS50 LABORAL:

ARTICULO 4.- Concepto: Conforme al articule 2 inciso segundo del Cédigo del Trabajo, modificado por la
Ley N¢ 20.507, “..es contrario a la dignidad de la persona el acoso laboral, entendiéndose por tal toda
conducta que constituya agresién u hostigamlento reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mds
trabajadores, en contra de otro u otros trabajedares, por cualguier medio, y que tenga como resultado
para el o los afectados su menoscabo, maltrate o humillacidn, o bien que amenace o perjudique su
situacion labaral o sus oportunidades en el emplen”.

Se consideraran dentro de este concepte, ademds, as conductas discriminatorias como distinciones,
exclusiones o restricciones que carezcan de justificacidn razonakle, efectuada para estos efectos dentro
del mbito lsboral, en particular cuando se funden en motivos tales como la raza o etniz, la nacionalidad,
la situacidn socioecondémica, el idioma, la ideclogla u opinidn politica, la religion o creencia, la sindicacidn
o participacisn en organizaciones gremiales o Ia falta de ellas, el sexo, la orientaridn sexual, la identidad
da género, el estado civil, la edad, la filiacién, la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad, las
que no podrdn invocarse, en ningin case, para justificar, validar o exculpar situaciones o conductas
contrarias a las leyes o al orden publico, en especial en el dmbito administrativo. No obstante, se
cansiderardn razonables las distinciones, exclusicnes o restricciones que se encuentren justificadas en el
ejercicio legitimo de otro derecho fundamental o en norma administrativa expresa.

Qe lo anterior implica que para que se configure esta conducta se deben cumplir los siguientes requisitos
copulativos:

a.-Que se trate de una conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, es decir, que sea
ejercida en més de una ocasion.

b.- Que sea ejercida por elfla empleador/a o por uno o mids trabajadores/as, en contra de otro u otros
trabajadores/as, es decir, puede ser descendente (de jefatura a subordinado/a), horizontal (entre pares)
o ascendente (de subordinado/a a jefatura) y tanto individual como colectiva.




c.- Que sea ejercida por cualguier medio. es declr, puede ser via verbal, escrita, mediante actos
administrativos, actitudes, discriminaciones, trato diferenciado, otros.

d.- Que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacidn, o bien que
amenace o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo.
Por lo mismo, no es acoso laboral las diferencias de opinidn, disputas y conflictos, que surgen como
consecuencia de uma natural diversidad que existe dentro de los grupos de trabajo y como parte de la
interrelacidn entre lo/as funcionario/as en el ejercicio de sus funciones, que se plantean en un marco de
cortesia, respeto y ecuanimidad, como tampoco lo es el ejercicio normal de la auvtoridad para dirigir el
actuar funcionario/a hacia los objetivos de 3 institucidn,

Para facilitar la identificacidn de las conductas del tipo Acose Laboral, se han extraldo algunos ejemplos
elaborados por el psicdlogo espafiol Ifaki Piffuel, quien si bien, opta por el concepto Mobbing para
organizar su modelo de trabajo, genera descripciones conductuales aplicables a esta propuesta (Servicio
Civil, afic 2018].

Ejemplos de conductas abusivas: sean comportamientos, palabras, actos, gestos v/o escritos:

& Gritar, avesallaroinsultar lavictima cuando estd solaoen 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.

«  Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.
= Amenatarde maneracontinuada a lavictima o coaccionarla,

s [Quitar dreas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas rutinarias, sin interés o incluso
ningun trabajo querealizar,

«  Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo, sin decir nada al trabajador.

+  Tratarde una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra &l, con vistasa
estigmatizarle ante otros comparieros o jefes.

s Ignorar o excluir, hablando s6lo 2 una tercera persona presente, simulando su no existencia
{ningunedndolo) o su no presencia fisica en la oficing o en las reuniones a las que asiste (como si
fuera invisible)

s  Retener informacién crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a error en su desempeiio
laboral, yacusarie despuésde negligencia ofaltas profesionales.




f- Desprotecciones laborales: Conductas tendientes a poner en riesgo la integridad y la seguridad
delfla trabajador/a mediante drdenes o asignacion de funcienes sin el cumplimiento de los
requisitos minimos de proteccién y seguridad para elfla trabajadorafa. Tamblén pueden
considerarse como tales la destinacidn a espacios fisicos Inapropiades para uso como lugar de
trabajo o inferior al estindar del resto de las personas de su eguipo o Institucion.

Desde una perspectiva de género, en ambientes lsborales donde se desvaloriza el aporte de las mujeres y
se les discrimina en el sentido de situarlas en espacios simbélicos y reales de poco poder al interior de la
institucién, es mds posible que sufran acoso laboral. Ejemplos: ataque 2 la reputacién, a la calidad
profesional, difusién de rumores, aislar a la persona impidiendo Interrelacidn sccial, aprovechar la
vulnerabilidad social y/o econdmica del trabajador/a para impedir ejercicio de derechos laborales
(jefaturas de hogar, familiares enfermos/as| entre otros.

Muchas personas no se atreven a denunciar por temor 2 que la situacion los perjudique y en muchos
casos, las situaciones de acoso sexual derivan en situaciones de acoso laboral.

ARTICULD 6.- Falta administrativa: Que los actes de acoso laboral constituyen faltas administrativas en
cuanto configuran un acto atentatorio a la dignidad de los/as demids funcionariofas (art. 84 letra m.-} del
DFL.25/04 del Ministerio de Haclenda), una vulneracién grave al principio de probidad administrativa, ya
que antepone el interés personal par sobre el general, una vulneracidn al deber de todo/a funclonario/a
de realizar sus labores con esmero, cortesia, dedicacién y eficiencla, contribuyendo a materializar los
objetivas de la institucion (art. 61 letra c.-} del DFL.,25/04 que fij¢ el texto refundido de la ley 18.834) y al
deber de las autoridades y jefaturas de desempefiar sus funciones con ecuanimidad (art. 64 letra c) del
DFL.29/04 que fijé el texto refundido de la ley 18,834). La ley 20.607 también modifics el articule 84 de
la ley 18.834 agregando la letra m) referida a acoso laboral.

C.- DEL ACOSO SEXUAL

ARTICULD 7.- Concepto: Conforme a la Ley 20.005 Acose Sexual es toda conducta mediante la cual una
persona hombre o mujer realiza en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de cardcier
sexual, mo consentidos per quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo.

Que lo anterior implica que pars que se configure esta conducta se deben cumplir los siguientes requisitos
copulativos:

a.- Que existan requerimientos de cardcter sexual. Esto significa que es necesario que se soliciten favores
de tal naturaleza, Se puede realizar de forma oral, gestual o fisica directamente. Se trata da un atentado
contra un bien juridico especifico, a sabar, la libertad sexual de la victima.

b.- Que el requerimiento ne sea consentido o aceptade por quien lo recibe; Esto implica que haya una
manifestacién de voluntad expresa o técita de parts del o la funcionaria afectada de rechazo o negativa al
requerimiento. La Indeseabilidad puede también manifestarse a través de un comportamiento evasivo o
dilatorio de la victima.




Difamar a la victima, extendiendo por la organizacién rumores malicioses o calumniosos que
menoscaban su reputacidn, su imagen o su profesionalidad.

Ignarar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras personas o a elementos ajenos
2 él, comolacasualidad, la suerte, lasituaciondel mercado, etc.

Critlcar continuamente su trabajo, susideas, suspropuestas, sussoluciones, etc.

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

Ridiculizar su trabajo. susideas o los resultados obtenidos ante los demds trabajadores,
caricaturizéndolo o parodiando.

Animar a otros compafieros a participar en cualgulera de las acciones anteriores mediante la
persuasidn, la coaccion o el abuso de autoridad.

ARTICULD 5.- Expresiones del Acoso Laboral: Que estas conductas abusivas reiteradas en el tiempo se
pueden graficar en conductas tales como:

e.-

Maltratos laborales: Entendidos como un conjunto reiterado y/o constante de actos de violencia
contra la integridad fisica o moral, la libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie
como empleado/a o trabajader/a; incluye expresiones verbales injuriosas o ultrajantes que
lesionen la integridad moral o los derechos a la intimidad y al buén nombre de quienes participen
en una relacidn de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a menoscabar la
autoestima v la dignidad de qulen participe en una relacidn de trabajo de tipo laboral.

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

Discriminaciones laborales: A saber, los tratos diferenciados por razanes de raza, género, origen
familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacidn social o que carezca de toda
razonabilidad desde el punto de vista l[aboral.

Entorpecimientos laborales: Las acciones tendientes a obstaculizar el cumplimiento de la laber o
hacerla més gravosa o retardara con perjuicio para elfla trabajador/a o empleado/a.
Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privacidn, ocultacién o
inutifizacién de los insumos, documentos o instrumentos para |z labor, la destruccidn o pérdida
de informacién, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electronicos.

Inequidades laborales: Asignacidn o no asignacién de funciones, a
trabajador/a, can un claro afdn persecutorio.

pasprecio  delfla



c.- Que exista un perjuicio para eifla funcionario/a: £l tipo exige la produccién de un resultado tipico, el
perjuicio de la situacién laboral o de las oportunidades en el empleo de la victima.
Se entenderd por tal un desmedro en las condiciones de trabajo o en el clima laboral.

Para todos los efectos, se entenderd por acoso sexual la conducta ejercida independientemente de! nivel
jerdrquico de las partes involucradas, vale decir, el acoso puede ser ascendente (de subordinadofa a
jefatura), como descendente [de jefatura a subordinado/a) u horizontal (entre paras),

Por (ikimo, el acoso sexual, Incluye no solo el acoso de un hambre a una mujer, sino también la
situacién contraria y entre personas del mismo sexo.

ARTICULO 8.- Falta administrativa: Conforme al art. 84 letra L-) del DFL.29/04 publicade en el Diario
Oficial el 16.03.2005 estd prohibido a todo funcionario el realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad
de los demis funcionarios, considerdndose como una accidn de este tipo el acoso sexual, entendido segin
términos del articulo 22, inciso segundo, del Cédigo del Trabajo, por lo tanto, su trasgresidn constituye una
falta administrativa.

Para facilitar la identificacién de las conductas del tipo Acoso Sexual, se presentan algunos ejemplos v
descripclonesconductuales, segun el Servicio Civil, Afic 2018:

« Comportamlento fisico de naturaleza sexual (abrazos, roces con connatacién sexual):
equivale a un a un contacta fisico no deseado, que varia desde tocamientos innecesarios,
palmaditas, pellizcos o roces en el cuerpo de otra persona, al intento de violacién y la
coaccibnparalas relaciones sexuales.

s Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): incluye insinuaciones sexuales
malestas, proposiciones o presién para la activided sexual, insistencia para una actividad
social fuera del lugar del trabajo después que haya puesto en claro que dicha
insistencia es moleta, flirteos ofensivos, comentarios insinuantes u obscenos. Estos
camportamientos asigna a los acosados un papel de objetos sexuales en vez de colegas de
trabajo.

= Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicion de fotos
sexuglmente sugestives o pornogréficas, de objetos o materiales escritos, miradas
impiddicas, slibidos o gestos que hacen pensar en el sexo. Sexualmente sugestivas o
pornograficas, de objetos o materiales escritos, miradas impudicas, siibidos o gestos
que hacen pensar en el sexo. Estos compartamientos pueden hacer que los afectados
se sientan incdmodos o amenazados, afectando su situacidn laboral,

s Comportamientos basadosen el sexo que afectan ladignidad de la personaen el lugar de
trabajo (correos electrénicos, proposiciones, etc., todas ellas de cardcter sexual): el
acoso sexual no es una tentativa para iniciar relaciones sexuales, sino la expresidn del
uso del poder de una persona por sobre otra. Se trata de una conducta de cardcter
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sexual que denigra, es intimidante o es fisicamente abusiva, como por ejemplo, los
insultos que estdn relaclonados con el sexo y los comentarios de este cardcter, sobre el
aspecto o la vestimenta y que son ofensivas. Una conducta asi puede crear un
ambiente de trabajo degradante para el acosado.

ARTICULO 08.- Serdn consideradas faltas administrativas las conductas que no siendo acoso sexual por
faltar alguno de los requisites copulativos, son contrarias a la conducta maoralmente Intachable o
contrarias a la dignidad del cargo que debe tener un/a funcionario/a piblico, tales come:

« El acoso no vinculado a un requerimiento o solicitacién sexual, como ser las expresiones o gestos
soeces reiterados contra la victima, la exposicion de material pornogréfico u otros sin conllevar
una invitacién dirigida a quien los padece de satisfacer una pretension o un deseo sexual
{hostigamiento sexual).

» Elrequerimiento sexual a una paciente, cliente o ciudadana/o que concurre a requerir atencién al
Servicio de Salud.

« Los requerimientos sexuales de un/a funcionario/a hacia un/a alumno/a, que no tiene una
reguiacidn especifica en el Cadigo del Trabajo o el Estatuto Administrativo.

Desde una perspectiva de género, el acoso sexual es, sobre todo, una manifestacién de relaciones de
poder y de desigualdad de género, Las mujeres estin muche mds expuestas a sufrlr acoso sexual porque
culturalments no se le asigna poder en este dmbito y/o se les percibe como “objeto sexual” y/o porque se
las percibe como competencia por el poder,

En otras palabras, el acoso sexual no siempre es una tentativa para iniciar relaciones sexuales, sino que
también es la expresién del uso del poder de una persona sobre otra, Es importante destacar que, en una
cultura organizacional, prevalecen una serie de mitos que impiden que estas conductas sean identificadas
o reconocidas, volviéndose invisibles o naturalizadas en diversos espacios laborales y se sustentan en las
relaciones desiguales entre mujeres y hombres. Ejempio: “La vestimenta que utlliza una trabajadora no
determina el comportamiento del acosador/a frente a la victima®.

Asimismo, quienes tienen una orientacidn sexual y/o una identidad de género distinta a la heterosexual,
en ciertos espacios laborales son mds vulnerables al acoso sexual, producto de los estereatipos e ideas
discriminatorias presentes en la sociedad.

5on con todo Igualmente faltas administratives que configuran un acto atentatorio a la dignidad de los
demds funcionaries (art. 84 letra L) del DFL29/04), una vulneracién al principio de probidad
administrativa, ya que antepone el interés personal por sobre el general y finalmente una vulneracidn al
deber de todo funclonario de realizar sus labores eon esmero, cortesia, dedicacidn y eficiencia;
contribuyando a materializar los objetivos de la institucin (art. 61 letra c.-) del DFL.,29/04 que fijo el texto
refundido de la ley 18.834).

Lo anterior, sin perjuicio que alguna de dichas conductas pudiera ser constitutiva de la comisidn de un




ilicito penal.

Alcance de aplicacién de procedimlento de investigacién: Oue las situaciones anteriores, si bien no pueden
ssr consideradas legaimente constitutivas de acoso sexual, por la gravedad de los hechos que las configuran
se someteran al mismo procedimiento de investigacidn que se determine para los casos de acoso sexual.

D. DISCRIMINACION ARBITRARIA

ARTICULO 10. Concepto. Para los efectas de esta ley N# 20.609 de 12 de julio de 2012, se entiende por
diseriminacién arbitraria toda distincién, exclusién o restriccidn que carerca de justificacién razonable,
efectuada por agentes del Estado o particulares, y que cause privacién, perturbacién o amenaza en el
ejercicio legitimo de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucién Politica de la Republica
o en los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por Chile y que se encuentren
vigentes, en particular cuando se funden en motivos tales come la raza o etnia, la nacionalidad, la
cituacién sacioecondmica, el idioma, la ideologia u opinién politica, la religitn o creencia, la sindicacion o
participacién en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, la maternidad, la lactancia matema,
el amamantamiento, la orientacidn sexual, la identidad y expresién de género, el estado civil, la edad, la
filiacion, la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad.

Las categorias a que se reflere el incisa enterior no podrdn invocarse, en ningln caso, para justificar,
validar o exculpar situaciones o conductas contrarias @ las leyes o al orden pablico.

Se considerardn razonables las distinciones, exclusiones o restricciones que, no obstante fundarse en
alguno de los criterios menclonados en el inciso primero, se encuentren justificadas en el ejercicio
legitima de otro derecho fundamental, en especial los referidos en los nimeros 4°, 69, 118, 122, 15*% 169
y 217 del articulo 19 de la Constitucién Politica de la Repiblica, o en otra causa constitucionalmente
legitima.




.- DEL PROCEDIMIENTO COMUN PARA EL CASO DE DENUNCIAS POR MALTRATO, ACOSO SEXUAL,
LABORAL Y OTRODS

ARTICULD 11.- DEBER DE DENUNCIAR. Todofa funcionaric/a que crea que ha experimentado o
presanciade un acto relacionado con las situaciones descritas en los articulos precedentes mientras
ejecuta funciones en el Servicio de Salud Arauco, debe reportar tal hecho inmediatamente a la autoridad
competente. En particular quien ejerza funciones de jefatura v tome conocimiento de hechos de acose,
debe motivar a la parte afectada a presentar la denuncia, pudiendo presentarla en su nombre o a su
peticién a la instancia corespondiente. Todo ello sin perjuicio del derecho a denunciar de un tercero ajeno
o no 2 la administracidn y que haya percibido las conductas antes descritas, siempre y cuando lo haga
farmalmente.

En este contexto, el rol de la jefstura directa (o inmediatamente superior en caso de ser la Jefatura directa
qulen comete la falta), es informar al funcionario/a afectado/a sobre el procedimiento actual en la materia
y derivar al receptor de denuncia del establecimiento o de la DSSA.

ARTICULD 12.- RECEPTOR/A DE DENUMNCIA. Se disponen de las sigulentes dos epciones, en esta
calidad: 1) Director/a de establecimiento Hospitalario, segun lugar de desempefio del funcionario/a 2)
Jefefa del Departamento de Calidad de Vida DSSA para funcionarios/as de la Direccidn 55A. También, se
puede utilizar esta alternativa en el caso de que elfla denunciado/a sea el/la Directora/a de un Hospital.

Dicha receptor/a, deberd obrar en tal caso con la mdxima confidencialidad y respeto que la naturaleza de
la denuncia amerita. Todo ello sin perjuicio del derecho del/la funcionariofa de canalizar su denuncia en
los tribunales competentes, si asi o estima.

ARTICULO 13.- Dentro de las funciones del receptorfa de denuncia;

* Persona encargada de recibir las denuncias. Cumple una funcidn exclusivamente canalizadora,

debiendo reglstrar la recepcidn de la denuncia (Anexo N2 3]

El receptor de denuncia no debe emitir juicios ni su valoracién personal sobre la denuncia.

Dehe eontar con sensibilizacidn en igualdad de género, y no por discriminacién por sexo.

Ser reconocida al interior de la organizacidn.

Recibir la denuncia e informar a la persona denunclante respecto del procedimiento y pasos a

seguir en relacidn a estas matarias, debiendo facllitar dicho texto en forma material o electrdnica,

segun lo requiera.

s Llapersona que denuncia deberd presentar dicho documento mediante sobre cerrado al receptor/a
v un duplicado de este para su respaldo. El/la receptor/a revisard ambas copias de documentacitn
[coteja), y posteriormente realiza recepcién conforme, mediante respectivo “comprobante de
recepcién”™ a fa persona que entrega el documento (denuncla), con respectiva firma y fecha de
recepcién en ambos documentos. En el caso de la oficina de partes de la Direccion del
establecimiento debe utilizar respectivo timbre.

Elfla receptor/a debe cerrar ¢l sobre nuevamente, para derivar a oficing de partes del Director del
S5A.
« Ladenuncia no se puede transformar en una Instanciz de mediacidn.




ARTICULO 14.- FORMALIDAD DE LA DENUNCIA:

La denuncia deberd constar por escrito y enviarse sobre cerrado al receptor de denuncias u oficina de
partes del establecimiento en el gue se desempefie el/la funcionariofa para recepcién formal, siendo
de caracter obligatorio completar el Formulario de Denuncia. Este procedimiento, que Incluye formulario
de denuncla serd puesto a disposicidn permanente en la pigina web del Servicio de Salud Arauco y en
cada Oficina de Calidad de Vida de los establecimientos hospitalarios y la Direccién del Servicio.

Esta denuncia detallard los Incidentes, personas involucradas, denunciadofa, y medios de prueba que
ofrece. La denuncla deberd estar suscrita por elfla denunciante o por el o Ia funcionaria que tome
conocimiento de hechos de atoso, y contener los siguientes antecedentes: nombres, apellidos, edad,
domicllio, teléfono particular, funcidn que cumple dentro de la Institucién, lugar en que ejerce sus
funciones, como asimismo otros datos como estamento al que pertenece, los que son solicitados por el
Ministerio.

Se puntualiza que, de acuerdo a las orlentaciones entregadas por el Servicio Civil, y a partir de dictdmenes
de la Contraloria General de la Repdblica, existiendo una denuncia presentada, lo que procede es el
debido proceso administrativo y no otra via alternativa de resolucidn, como mediacion, conciliacidn, u otre
tipo diferente al proceso sumarial. Esta medida busca evitar la doble victimizacién, considerando que la
asimetria de poder que se produce en situaciones de acoso, no permite ningun tipo de mediacién.

En cuanto a plazos:

» El/la Receptor/a de la Denuncia, cuando se trate del Director/a de establecimiento u Hospital o el
Jefe/a del Departamento de Calidad de Vida DSSA hasta que deriva al Director/a del S5A tiene un
plazn de 7 dias habiles.

»  Sise dacurso a la denuncla elfla Director/a del S5A envisrd copia de la resolucién respectiva al
funcionario/a que denuncia y al denunciado/fa dentro de los 10 dias hébiles desde que recibe la
denuncia, En caso de desestimarta se notificard mediante oficio al denunciante.

£n cuanto a determinados reles involucrados en la denuncia, estos son, entre otros:

« DENUNCIANTE; persona que efectiia una denuncia, ya sea que se encuentre directamente
afectado, o que se trale de un tercero que realiza la denuncia a peticidn de la persona que se
siente maltratada o acosada.

+ DENUNCIADO/A; persona cuya supuesta conducta es ohjeto de la denuncia por maltrate, acoso
laboral o acoso sexual,

«  WiCTIMA: persona 2 quien recae la accidn de maltrato, acoso laboral o acoso sexual.

ARTICULO 15.- DERECHOS DE LDS/AS FUNCIONARIOS/AS FRENTE A UNA DENUNCIA.
Los/as funcionariosfas que ejerzan las acciones a que se refiere la lotra k) del articulo 61 del Estatuto
Administrativa, a5 decir que formulen una denuncia, tendrdn los sigulentes derechos:

a. Mo podrdn ser objeto de las medidas disciplinarias, de suspensién del empleo o de destitucion,
desde la fecha en que Ja autoridad reciba la denuncia y hasta la techa en que se resuelva. Considerando
que, existe la posibilidad de que elfla Director/a del 55A no tenga por presentada la denuncia, sdlo en
casas especificos y justificades, o hasta noventa dias después de haber terminado la investigacion sumaria




o sumario correspondiente.

b. o ser trasladados de localidad o de la funcién que desempefiaren, sin su autorizacién por escrito,
durante el lapso a que se refiere |a letra precedente.

ARTICULO 16.- REGISTRO ¥ SEGUIMIENTO DE CASOS DE DENUNCIAS DEL S5A.

Cada receptor de denuncia por establecimiento debe utllizar el Anexo N* 3; Registro de denuncias de
Maltrata Laboral, Acoso Laboral y Sexual del SSArauco, consignando lo siguiente; la fecha de recepcion,
nimero de folio, el establecimiento dande se produjeron los hechos, el tipo de denundia (si es maltrato,
acoso sexual o laboral), el sexo de la victima y del denunclado/a y el nivel Jerdrquico de ambas partes,
emitiendo los nombres de las partes. Se adjunta formato para tal efecto.

En cuanto a la Direccidn del SSArauco, serd de responsabilidad del Departamento de Asesorfa Juridica
mantener actualizada la planilla de reportabilidad MALS y luego enviar al Departamento Calidad de Vida,
segdn corte respectivo establecido por el MINSAL, Divisién de Gestidn y Desarrollo de las Personas, para
su respectiva derivacion a dicha entidad.

Asimismo, se enviars desde el Departamento de Asesoria Juridica hacia el Departamento Calidad de Vida,
planilla histérica de sumarios MALS bimensual, durante el transcurso de la primera semana de los
siguientas meses; Marzo, Mayo, Julic, Septiembre, Noviembre y Enero.

ARTICULO 17.-Por tratarse de materias muy delicadas que impactan en la salud mental y clima laboral de
las partes invalucradas, los procesos sumarlales deberdn desarrollarse en el menor plazo posible, con
estricto apego a lo sefialado en la norma, de tal manera que lofas fiscales deben ajustarse a estos tiempos,
so pena de su responsabllidad en la dilacién injustificada de los procesos.

ARTICULOD 18.- La ley protege el derecho de los y las trabajadoras a su dignidad, lo cual estd consignado
tanto en el Codigo del Trabajo como en el Estatuto Administrativo, de mado que de producirse denunclas
que carezcan de fundamento y se compruebe que fueron realizadas can el propdsito de causar dafio a la
imagen de un/a funcionarlo/a, se iniciard un nueve proceso sumarial para determinar responsabilidad y
eventuglmente sancionar conductas contrarias a la probidad administrativa.

ARTICULD 19.-. L2 Direccidn del Serviclo de Salud Arauco deberd disponer la constitucidén de un equipo
de profesionales de distintos establecimientos capacitadofas para ejercer como fiscales de procesos
sumariales de maltrata o acoso, los que serin preparados por el Departamento Juridico y por &
Departamento Calidad de Vida, para tales fines. Dicha capacitacidn incluird contenidos de derechos y
deberes funcionariosfas, Estatuto Administrativo, legislacion pertinente, marco conceptual de violencia
ocupacional, enfoque de salud intercultural e igualdad de género. De no ser factible este punto, se realizard
respectiva induccidn a Fiscales para que cuenten con sensibilizacién y formacién en las materias
mencionadas, mediante la designacidn de un referente que prepare a dicho fiscal y actuariofa designado.

ARTICULO 20.- ROL DEL FISCAL.
« El ficcal habil designado tendrd la obligacién de informar a las partes respecto de su designacidn y
por ende del inicio del proceso investigativa.
& Lofas fiscales asumirdn las investigaciones en estas materias de maltrato o acoso, investigando en
un establecimiento distinto de su lugar de desempefio, a fin de resguardar la independencia y




objetividad que estos procesos ameritan. Igual condicién se establece para quien oficie como
actuariofa.

s Para el desempefio del rol de fiscal en procesos sumariales por maltrato o acaso, y dada la
complejidad e impacto del tema, 2 autoridad gue lo designe podréd otorgerle dedicacidn exclusiva.

s Para ejecutar su trabajo investigativo, el fiscal, cuenta con amplias facultades. Esto significa que
podrd valerse de todos aquellos medios que estime conveniente para esclarecer los hechos que
son materia de la investigacidn.,

= Eltipo de preguntas o indagaciones que realice lfla Fiseal san fundamentales para establecer los
hechos, considerando que las personas afectadas muchas veces no se encuentran en capacidad de
entregar informacidn de calidad para poder fundamentar la denuncia de manera radical (no tienen
testigos, por ejemplo)

= ElFiscal Investigador/a debe ser consclente de la asimetria de poder presente en las relaciones de
género y de los mitos, prejuicios y estereotipos de género que pudieran estar presentes en el
espacio laboral. En espacios donde se naturalizan estas conductas muchas veces el entorno llega
incluso a cuestionar a la persona denunciante o a minimizar la situacidn, por ejemplo: “si no fue
para tanto”, “qué no sea alharaca, éno le gusta usar ese escote?

+ Elfla Fiseal investigador/a deberd tener la capacidad de analizar, deducir y generar propuestas de
accion incorporando los principios de lgualdad de género y no discriminacidn por sexo, ¥
ponderando de manera equilibrada aguellos elementas relativos a la presencia de estereotipos y
prejuicios de género, que afectan a uno u otro sexo y que pudieran estar presentes en los casos
especificos a investigar,

= En el proceso de investigacién se debe aplicar y seguir los principlos que sefiala el Instructive
Presidencial sobre Igualdad de Oporunidades y Prevenclén y Sancidn de Maltrato, Acoso Laboral y
Acoso Sexual en los Ministerios y Servicios de la Administracidn del Estado, con fecha 23/05/2018.

ARTICULO 21.- Dade que el Estatute Administrativo concede exclusivamente a la persona denunciada la
posibilidad de recusar al fiscal asignado a la investigacidn, se enfatiza la necesidad de que guienes asuman
el rol de fiscal o actuario/a, se inhabiliten si concurre alguna de las causales contempladas en el articulo
133 del DFL 29, de 2004, del Ministerio de Hacienda, que contiene el texto refundido, coordinado y
sistematizado de la Ley N" 18.834 o por algin otro hecho que a su juicio les reste imparcialidad, de acuerdo a
lo dispuesto en el articuls 134 inciso 3° del mismo cuerpo legal, como por ejemplo los casos sefialados en
el articulo 12 de la Ley N* 19.880 de Bases de los Procedimientos Administrativas que rigen los Actos de
los drganos de la Administracidn del Estado.

ARTICULO 22.- Dada la naturaleza de estas conductas de maltrato o acoso y el impacto negativo que
pueden tener para la convivencia y clima laboral, elfla fiscal podrd adoptar las siguientes medidas
alternativas de cardcter administrativo -por lo tanto sin el cardcter de sancionatorio- para casos de acoso
laboral o sexual, entre otras que estime pertinentes: consejeria individual a las partes involucradas,
asesoria a la jefatura de la unidad donde se produjo el conflicto, si correspande. Lo anterior, mediante
intervencién de profesionales) de un establecimiento diferente al establecimiento de origen de la
denuncia (Intervenciones "cruzadas” dentro de la Red del 554).

Desde una perspectiva de género, considerar las siguientes orientaciones en cuanto a las medidas
precautorias;

« Estas medidas deben considerar resguardo de la integridad fisica y mental de quien denuncia con




especial énfasis cuandoe se trata de acoso sexual, que es sufrido mayoritariamente por mujeres.

s Al definir la medida precautoria, es importante ser consciente de la asimetria de poder entre
mujeres y hombres, de la cultura que valida estas situaciones, de los sentimientos de culpa de
quien denuncia, etc. Buscar una solucidn (medida precautoria) acorde al principio de lgualdad de
género, que no revictimice ni replique esterectipos sexistas.

« Procurar que en este proceso no exista menoscabo ni “castigo” a Ia persona denunciante ni a las
persanas involucradas.

ARTICULD 23.- Cuando se presente una denuncia, el fiscal podrd adoptar la medida alternativa de
suspender de sus funciones o destinar transitoriamente a otro cargo dentro de la misma institucidn y
cludad, al o a los inculpados como medida preventiva, mientras dura la Investigacién, de acuerdo al
Articule 130 DFL 29 de 2004del Ministerio de Hacienda que fija texto refundido coordinado y
sistematizado de la Ley N¥18.834 sobre Estatuto Administrativo, todo esto con el dnimo de que la
investigacitn sea fluida, transparente, objetiva y sin presiones para el personal que posiblemente deberd
declarar en el proceso sumarial.

ARTICULO 24.- Asimismo, si bien el Estatuto Administrativo no considera la entrega de informacidn a la
parte denunciante durante el proceso sumarial, pero amparados en normas de la ley N2 19.880 de Bases
de los Procedimientos Administrativas que rigen los Actos de los drganos de la Administracién del Estado, v
en los principios del Instructive Presidencial de Buenas Pricticas Laborales, quien oficle como fiscal deberd
mantener informada a ésta de los hitos que marcan el estado de avance del proceso sumarial, tales como:
clerre de la investigacién, formulacion de cargos, vista del fiscal, remisidn de expediente, entre otros, sin
gue elle implique la transgresién del secreto del sumario. Lo cual, también aplicard para el denunciado,
coma una medida de buena prictica y de prevencidn de conflictos.

Una vez concluido el proceso disciplinario respective, elfla Directorfa del SSA informard mediante
resolucidn exenta a la(s) partels) denunciante(s) y denunciada de los resultados de éste. Ademds, se
envisré copla de esta resolucidn al Depto. Calidad de Vida S5A pora seguimiento de casos e
implementacién de acciones individuales y de equipo para restaurar el ambiente de trabajo.

ARTICULO 25.- SANCION ¥ APELACION,

Una vez que el Fiscal haya Cerrado s investigacién y decida Formular Cargos, le asiste a éste el Derecho a
Defensa.

Elfla inculpado/a serd notificado/a de los cargos y tendrd 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, podrd prorrogarse el mismo por otroes cinco dias, siempre que la prérroga haya
sida solicitada antes del vencimianto del plazo.

51 elfla inculpado/a solicitare rendir prueba, el fiscal sefialard plazo para tal efecto, ef que no podrd exceder
en total de veinte dias.

Contestados los cargos o vencido el plazo del periodo de prueba el/la fiscal emitird, dentro de cinco dias, un
dictamen en el cual propondrd la absolucién o sancidn que a su juicio corresponda aplicar.

Dicho dictamen deberd contener la Individualizacidn del o de los/las inculpados/as; la relacién de los
hechas investigados y |a forma como se ha llegado a comprobarlos; la participacién y grado de culpabilidad
gue les hubiere correspondido a los sumariados; |a anotacién de lss circunstancias atenuantes 0 —r
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agravantes, y la proposicion a la autoridad correspondiente de las sanciones que estimare procedente
aplicar o de la absolucién de uno o més de los/as inculpados/as.

Cuando los hechos investigados y acreditados en el sumario pudieren importar la perpetracidn de delitos
previstos en las leyes vigentes, el dictamen deberd contener, ademés, |a peticién de que se remitan los
antecedentes 2 la justicia ordinaria, sin perjuicio de la denuncia que de los delitos debib hacerse en la
oportunidad debida,

Segiin el art, 121 del Estatuto Administrativo, los/as funcionarios/as podrin ser cbjeto de las siguientes
medidas disciplinarias:

a) Censura,

b) Multa,

c) Suspensién del empleo desde treinta dias a tres meses, ¥

d) Destitucidn,

Las sancicnes a proponer deben ser coherentes con los hechos acreditados en la investigacion, sin
minimizar su gravedad, a pesar de los efectos que dichas sanciones pueden producir, Para ello se tendrd
especialmente en cuanta el Principio de Proporcionalidad de la Sancién Administrativa, en virtud del cual
debe existir una correspondencia entre la infraccién y la sancidn, evitando medidas innacesarias o
BXCosivas.

Emitida e dictamen, &l/la fiscal elevard los antecedentes del sumario al jefa/a superior de la institucion, el
Secretario Regional Ministerial o el Director Regional de servicios nacionales desconcentrados, segun el
caso, quien resolverd en el plazo de cinco dias, dictando al efecto una resolucién en la tual absolverd al
inculpado/a o aplicard la medida disciplinaria, en su caso. Tratindose de la medida de destitucidn, los
antecedentes se elevardn a la autoridad facultada para hacer el nombramiento.

Mo obstante, la autoridad correspondiente podré ordenar la realizacidn de nuevas dillgencias o la
correccién de vicios de procedimiento, fijando un plazo para tales efectos.

5i de las diligencizs ordenadas resultaren nuevos cargos, se notificaran sin mds tramite al afectado/a,
guien tendrd un plazo en tres dias para hacer observaciones. Ningin funcionario/a podré ser sancionado
por hechos que no han sido materia de cargos. La aplicacidn de toda medida disciplinaria deberd ser
notificada al afectado/fa.

En contra de Ia resolucién que ordene |a aplicacién de una medida disciplineria, procederdn los siguientes
TRCUTS0S:

a) De reposiciGn, ante la misma autoridad que la hublere dictade, y

b) De apelacidn ante el superior jerdrquico de quien impuso a medida disciplinaria.

El recurso de apelacién sélo podrd interponerse con el cardcter de subsidiario de la saliciud de reposicién
v para el caso que ésta no sea acogida.

Los recurses deberdn ser fundados e Interponerse en el plazo de cinco dias, contade desde la notificacidn,
v debarén ser fallades dentro de los cinco dfas siguientes.

Acogida la apelacidn o propuesta la aplicacién de wna medida disciplinaria distinta, se devolvera la
resolucién correspondiente con el sumario, a fin de que se dicte en el plazo de cinco dias la que
corresponda por la autoridad




ARTICULO 26.- REESTABLECIMENTO DEL CLIMA LABORAL.

De acuerdo a los resultados que arroje el proceso disciplinario respectivo, el Departamento de Calidad de
Vida 554 podrd sugerir medidas de mitigacidn de dafios para las partes afectadas al establecimiento
respectivo, en coordinacion con referentes de la Unidad Calidad de Vida de la Red.

Para lo anterior, es importante la comunicacién efectiva entre la Jefatura directa del equipo y/o el drea de
gestidn de personas del establecimiento correspondiente. Considerando especial énfasis en trabajar con
los equipos en profundizar las estrategias de transformacidn de la cultura institucional, con énfasis en
igualdad de género.

ARTICULO 27.- Sera responsabilidad del Departamento Calidad de Vida 5S4, Unidades de Calidad de Vida
y Bienestar y los Comités de Buenas Practicas Laborales de la Red 55A, la elaboracién e Implementacién
de un plan de prevencion de maltrato, acoso laboral y sexual para concientizar y educar a los/fas
funcionarios/as de &sta institucién, sobre: el buen trato laboral, Ia identificacion de comportamientos
nocivos de MALS, discriminaciones y falta al principio de igualdad de género y sus consecuencias en la
cultura organizacional. Considerando el desarrollo de actividades como; charlas, cursos, talleres, cipsulas
informativas y folleterias alusivas a: igualdad de derechos entre los sexos, no discriminacién por sexo,
tolerancia cero a la violencia/maltrato/acoso por razones de género, etc. Como también, considerar
propuestas y modificaciones al Procedimiento de Denuncia institucional,

Ademids, to incorporard este procedimienta al procesa de induccidn que se realicen anualmente en los
establecimientos de |z Red 55A.

ARTICULO 28.- El Departamento Calidad de Vida 554, el Subdepto. de Relaciones Pdblicas y
Comunicaciones del 554, Unidades de Calidad de Vida y los Comités de BPL de |a Red SSA deberdn
implementar diversas estrategias de difusién del presente Procedimiento, dirigide 2 los actores
relevantes del proceso, a fin de lograr comprensién y distincién de la problemadtica con perspectiva de
identidad de género sobre casos de Maltrato y Acoso, mediante el desarrollo de acciones como; folleterla,
talleres y reuniones de trabajo, etc.

Los actares relevantes del proceso son; receptores de denuncia, las unidades de gestidn de personas, los
fiscales y actuarios, entre otros,

ARTICULO 29.- En todo aguello no contemplado en este procedimiento rigen plena y supleteriamente el
DFL N® 25/2004 del Ministerio de Hacienda que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la
Ley 18.834 sobre Estatuto Administrativo y la Jurisprudencia Administrativa del Organo Contralor.
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Subd. de Gestidn y Desarrolio
e |as Personas

Depto, Calidad de Vida y RRLL

ANEXO Ne 3. REGISTRO DE DENUNCIAS DE MALTRATO, ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL RECIBIDAS

ESTABLECIMIENTO=mmmmrrr——eememeee

RECEPTOR/A DE DENUNCIA
Tipa de
e Fedhade | Denunca i S l;“u:::l
antregs Maltrata,
dals B Observaconat

FOUD | paauncts | Laborsiyfe | Denunclante Derunciadofa | Denunciante | Denundadefa [inclulr fachat de
Sovual Informe)




ANEXO N® 4

COMPROBANTE RECEPCIGN DE DOCUMENTO DE DENUNCIA DE MALTRATO LABORAL, ACOSO
LABORAL ¥ SEXUAL CON ENFOQUE DE GENERD.

COPIA DE LA PERSONA QUE ENTREGA EL DOCUMENTO

NOMBRE - FIRMA FUNCIONARIO/A

FECHA / /

[FECHA DE ENTREGA DEL DOCUMENTO) MOMBRE - FIRMA RECEPTOR/A

{El documento debe entregorse al receptar/o de denuncia debiendo firmarse su recepcidn, en
dltima instoncio se entrega en oficing de portes del estoblecimienta carrespondiente también
con respective firma)

COMPROBANTE RECEPCION DE DOCUMENTO DENUNCIA DE MALTRATO LABORAL, ACOSO
LABDRAL ¥ SEXUAL CON ENFOCIUE DE GENERO.

COPIA DE LA PERSONA QUE ENTREGA EL DOCUMENTO

NOMBRE - FIRMA FUNCIONARIC/A

FECHA g e
{FECHA DE ENTREGA DEL DOCU MENTO) NOMBRE - FIRMA RECEPTOR/A -t

{El documento debe entregarse ol receptor/a de denuncio debienda firmarse su recepcidn,
1rima Instancic se entrega en oficina de partes del establecimientn correspondiente tambi
con respectiva firma)




Subyd. de Gestian y Desarroiia
De las Personas

Depto. Calidad de Vida v RR.LL

ANEXO NE 5. REGISTRO DE DENUNCIAS DE MALTRATO, ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL RECIBIDAS

ESTABLECIMIENTO: DIRECCION S5A
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