Departamento de Asesoria Juridica

int. Fecha:

EXENTA Ke 1571

MAT.: Aprueba nuevo Reglamento internc pa
denuncias, Investigacion y sancion de acos

l.aboral y/o Sexual, y Maltrato laboral, dlrlgkﬂa

a funcionarios y trabajadores del Servicio
Salud Metropolitano Central, y deja sin efeof
resolucion exenta N° 582, de fecha 29 de ju
de 2011.

SANTIAGO, 3 [ JUN, 2015
VISTO:

Lo dispuesto en el decreto con fuerza de ley
1, de 2005, del Mlnlsterlo de Salud, que fija texto refundido, coordinado y sistematizado del decreJ'?

ley N® 2.763 de 1979, v de las leyes N° 18.469; decreto con fuerza de ley N° 19.653, de 2000, di

Ministeric Secretaria General de la Presidencia, que fija texto refundido, coordinado
sistematizado de .la ley N° 18575 Organica Constitucional de Bases Generales de ||
Administracion del Estado; Ley 18834 sobre Estatuto Administrativo y sus complementaciones

las leyes 20.607 y 20.609, ley N° 19.880 que establece Bases de los Procedimientd)
Administrativos que rigen los Actos de los Organos de la Administracion del Estado; decre
supremo N° 140, de 2004, del Ministerio de Salud, que establece el Reglamento Organico de |

Servicios de Salud; decretos supremos N°s, 28 y 180 de 1994 y 1996, respectivamente, ambos L]
la Subsecretaria de Prevision Social del Ministerio del Trabajo; decreto supremo N° 184, de fecli
02 de diciembre de 2014, del Ministerio de Salud, sobre nombramiento de Director del Servicio ¢
Salud Metropolitanc Central; y en la resolucién N° 1600, de 2008, de la Contraloria General de
Republica,

CONSIDERANDO:
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1.- Que, el Codigo de Buenas Practicas Laborales y |

Discriminacién para la Administracién del Estado en el marco de las 36 medidas materializadas in

el Instructivo Presidencial N° 2 del 15 de junio del 2008, que en sus directrices Ns 4%

contempla la correcta implementacion de las condiciones de trabajo, respeto irrestricto a

dignidad humana , mutuo respeto entre hombres y mujeres, asegurar la no discriminacion
ningln tipo, prevencion y sancidn del acoso laboral y/o sexual en el trabajo, estableciendo que ¢
debera incorporar en los reglamentos de higiene y seguridad orientaciones destinadas a
prevencion del acoso sexual y/o laboral, asi como los procedimientos para su denuncia
investigacion.

2.- Que, la Subsecretaria de Redes Asistenciales ha informado a If
Directores de los Servicios de Salud, mediante Oficio Ordinario C34, N° 709, de fecha 21 Ic

febrero de 2011, las orientaciones técnicas para la implementacion de la directriz referida eniil

considerando primero.
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3.- Es politica del Ministerio de Salud a través de su Programa ¢
Mejoramiento de la Gestidn, erradicar todo lipo de discriminacion y garantizar la igualdad ent
hombres y mujeres, fortaleciendo el bienestar integral de cada uno de los trabajadores,

4.- Necesidad de actualizar y mejorar el procedimiento reglac
referido a denuncia, investigacion y sancion del acoso laboral y/o sexual, y maltrato laboral, dirigic
a funcionarios de! Servicio de Salud Metropolitano Central.

RESUELVO:

1.~ APRUEBASE el Reglamento interno para denuncia
investigacién y sancién de acoso Laboral yo Sexual, y malfrato laboral, dirigido a funcionarios
trabajadores en general del Servicio de Salud Metropolitano Central, cuyo texto es del tens
siguiente: : : ’

REGLAMENTO INTERNO PARA DENUNCIAS, INVESTIGACION Y SANCION DE ACOSO
LABORAL Y/O SEXUAL, Y MALTRATO LABCRAL. DIRIGIDO A FUNCIONARIOS DEL
SERVICIO DE SALUD METROPOLITANO CENTRAL

I.- Antecedenties generales.

Es deber de la autoridad administrativa, promover y proteger al interior del Servicio ¢
Salud Metropolitano Central los derechos de las funcionarias y los funcionarios a trabajar en |
ambiente digno, aseguranca el respeto integro a su persona. Por esta razén se debe prevenir y
perseguir situaciones y acciones sistematicas que pretenden menoscabar o desconocer esy
derechos, en que pares, inferiores o jefaturas, ejerzan fuerza o acoso psicolégico laboral ¢ acos
sexual sobre una funcionaria ¢ funcionario.

En el contexto antes sefialado, el presente regiamento busca garantizar a los funcionarig
del Servicio de Salud Metropolitano Central una adecuada proteccion de su dignidad e integrid%@
tanto fisica como psiquica, estableciendo un procedimiento de denuncia, investigacion y sancig
de las conductas de acoso laboral y acoso sexual.

Primeramente se expone un contexto general referido a determinar qué son eslas
-

practicas, como se producen vy cudles son sus consecuencias. Esto ayudara a prevenir y detect
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las conductas sancionadas, tendiendo a mejorar el ambiente laboral. Luego se regula el

procedimiento de denuncia, de investigacion y de sancion. Finalmente se hace una referencia gl
prevencion de estas conductas,

1.- El acoso laboral:

a

Concepto: El acoso laboral, también conocido como mobbing u hostigamiento laboral, ja

entiende como tal “cualquier manifestacion de una conducta abusiva, especialments, lps
comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que puedan atentar contra fa personalid %d
dignidad o integridad fisica o psiquica de un frabajador, poniendo en peligro su empleq]|-

degradando el clima laboral”. Cédige de buenas practicas laborales N° 7 lefra a).

Requisitos copulativos:
- Accion u omisidn abusiva.
- Realizada en forma sistamatica.
- Repetitiva en el tiempo.
- Atentatoria contra la dignidad




No constituyen actos de acoso laboral:

Lo que diferencia el acoso laboral de otros problemas similares en el trabajo es la intencid|
de causar dafio, el focalizar la accién en una o varias personas, de forma repetida y por un perioc}
continuado de tiempo. En ausencia de estas caracteristicas podemos hablar de factores di
riesgo en la organizacion del trabajo, pero no de acoso laboral.
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Asimismo, hechos aislados de violencia, por muy aislados que sean, no constituyen acos
laboral. Tampoco el estrés laboral ni agotamiento en el trabajo, malas condiciones laborales,
higiene o seguridad ni una mala gestion del personal. Eso puede constituir eventualmente, maltraj
jaboral, que se aborda organizacionalmente, pero que no es constitutivo de acoso.

Es la clase de comportamiento que atemoriza, ofende, degrada o humilla, a un fa trabjadon’a,;{
hostilidad continua v repetida en forma de insulto y/o desprecio sea o no ante la presencia
compafieros de trabajo al de terceros ajenos.

D o

Sujetos:

1.- VICTIMA : Aquella (s) persona(s) que Individual o colectivamente han padecido un perjuicio
especialmente un atentado contra su integridad fisica o mental, un sufrimiento moral, una pérdi‘c-’-a
material, 0 un atentado grave contra sus derechos fundamentales, con motivos de actosjiu
omisiones, de caracter fisico o psicologico.

2.- DENUNCIADO: Persona cuya supuesta conducta es objeto de denuncia

Clasificacion: Este puede darse de diversos modos, clasificandose generalmente segurila

relacion jerarquica, en la estructura laboral, entre el acosador y el acosado. Asf distinguimos:

1.1.- Vertical ascendente: Aquel acoso en que la victima es una persona de un cargo fle
nivel superior al que ocupa el (la) o los (lag) acosadores al interior de la institucién. Es dekir,
cuando una persona que ocupa un cargo superior es acosado 0 acosada por sus subordinad%
Suelen ser grupos de subordinados confabulados para hostigar a la jefatura, solo asf alcanzan {as
fuerzas que se desprenden de la estructura organizacional. :

1.2 Horizontal: Este tipo de acoso es ejercido por un par o compafiero (a) de trabajo dejla
victima. En este caso ambos tienen el mismo nivel jerarquico al interior de 1a organizacion.

1.3.- Vertical Descendente: Aqui ja persona ostenta un cargo jerarquico superior al caigo
ocupado por la victima. Generalmenle se traduce en diversas formas de abuso de poder, Sugle
tratarse de soélo una persona que ha sido aislada y estigmatizada por la jefatura, sin perjuicio jhe
pueda desarrollarse hacia mds de una victima. ;

Formas: El acoso puede tomar formas muy diversas, siendo algunas de ellas Tas
siguientes:

a) Ataque a la victima con medios organizacionales:

* E| Superior restringe a un subordinado las posibilidades de hablar.

* Cambiar la ubicacion de un trabajador (a) separandolo de sus compafieros (as).
* Prohibir a los compaferos (as) hablar con un trabajador (a) determinado.

* Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

* Juzgar el desempefio de un trabajador (a) de forma ofensiva.




* Cuestionar injustificadamente las decisiones de un trabajador (a).

* No asignar tareas a un trabajador (a), asignarle tareas sin sentido o asignarle tareas my

por debajo de sus capacidades.
* Asignarle tareas degradantes a un trabajador (a).
* Asignar tareas aun trabajador {a) con dalos erroneos.

b) Ataques a las relaciones sociales de la victima con aislamiento social:

* Rehusar la comunicaciéon con un frabajador {(a) a fravés de miradas y gesios, Fo

comunicarse directamente con el ¢ ella o no dirigirle la palabra.
* Tratar a un trabajador (a) como si no existiera.

c) Ataques a la vida privada de la victima:

* Criticar permanentemente la vida privada de un trabajador (a).

* Terror telefonico llevado a cabo por el acosador,

* Macer parecer estupido a un trabajador (a).

* Dar a entender que un trabajador {a) tiene problemas psicoldgicos.
* Mofarse de las discapacidades de un trabajador (a).

* |mitar con burla los gestos y voces de un trabajador.

* Mofarse de la vida privada de un trabajador.

d) Violencia fisica:

* Ofertas sexuales o violencia sexual contra un trabajador (a).

* Amenazas de violencia fisica a un trabajador (a).

* Uso de violencia menor contra un trabajador (a).

* Maltrato fisico a un trabajador.

e) Ataques a las actitudes de la victima:

* Ataques a las actitudes y creencias politicas de un trabajador (a).
* Alaques a las actitudes y creencias religiosas de un trabajador (a).
* Mofas a la nacionalidad de un trabajador (a).

f) Agresiones verbales:

* Gritos o insultos contra un trabajador (a).

* Criticas permanentes al desempefio de un trabajador (a).

* Amenazas verbales a un trabajador (a).

g) Rumores:

* Hablar mal de un trabajador a su espalda (a).
* Difundir rumores acerca de un trabajador (a).

Fases: El acoso laboral, como pragclica, se va desarrollando, presentando determina
evoiuciones en los comportamientos y actitudes de parte del acosador, fa victima y el desarrollo;

esta conducta.

a) Fase 1, incidentes criticos: Se trata de un incidente especifico que puede originar

situacion de acoso. No todos los conflictos de convivencia en el lugar de trabajo originan
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* hostigamiento o acoso; solo los conflictos no resueltos que se agravan pueden dar lugar a un

futura situacion de acoso.

b) Fase 2, acoso vy estigmatizacion: l.a victima empieza a recibir atagues psicolégicos pg

parte del acosador, que en un comienzo causa desconcierto y trata de evitar. Los colegas de
victima también pueden verse sorprendidos por esta situacion y no prestar la atencidn que s
requiere, restandole importancia e incluso negando lo que ocurre.

¢) Fase 3, intervencion de la autoridad: La jefatura de la organizacion comienza a sdlr
consciente de la gravedad de la situacidn, lo que requiere medidas de intervencion. Estas puedd

orientarse a la resolucion del conflicto o por el contrario, pueden negar y ocultar el problema,
que incrementa la gravedad de la situacién y el malestar del afectado.

d) Fase 4, exclusion: Debido-a que la situacion persiste, la victima puede ser etiquetada
como trabajador “difici” o “problematico” o con problemas de salud mental, lo que terminara p
desembocar en una expulsién ¢ abandono del puesto de trabajo. Es frecuente que el trabajador
vea obligado a pedir la “baja laboral” ante la incapacidad de continuar realizando las labor

habituales o pida licencias médicas que a la larga van acumulando un estado de incapacidg

laboral y facilita el despido o la desvinculacién de la organizacion.

2.- Acoso sexual;

Concepto: La ley N° 20.005, incorporada al articulo 2°, inciso 2° del Codigo del Trabajo,

la siguiente definicion de acoso sexual “es acosc sexual el que una persona realice en forn

indebida, por cualquier medio, solicitando requerimientos de caracter sexual, no consentidos |
quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacién laboral o sus oporfunidades enj
empleo”.

El acoso sexual es una conducta que, sin necesariamente llegar a tener el caracter ¢
delito, de abuso sexual u ofro, se sanciona desde el punto de vista laboral, por afectar la dignid

a integridad de & o la trabajadora y perjudicar el ambiente laboral.

%

Este estd expresamente prohibido para los funcionarios de la administracion del estado g

atender contra la dignidad de los demas funcionarios, conforme a lo estipulado en el N° 3, ﬂel

articulo 2°, de la ley N° 20,005, publicada el 18 de marzo de 2008, que rmodifica el articulo 84, de

ley N° 18.834, que aprueba el Estatuto Administrativo, incorporando la siguiente prohibicipn
3

funcionaria: “realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios. }
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considerard como una accién de este tipo el acoso sexual, entendido segun los términos Gel
articulo 2°, inciso segundo, del Codigo del Trabajo”. L
Elementos: De la definicion de acoso sexual podemos determinar los tres elementos qie

se requieren para configurar una conducta de este tipo:

amplio y podria incluir conductas tales como: caricias, besos o abrazos de connotacion sexi
proposiciones verhales de caracter sexual, cartas correos electronicos y/o escritos de carag
sexual, conducta no verbal (por ejemplo exhibicion de fotos obscenas con caracteristig
sexuales), dirigirse a la victima con lenguaje obsceno, de caracter sexual, entre otras.

a) La existencia de un comportamiento de indole o caracter sexual. Esto es un conce, ygo
I
er

b) Que este sea no consentido por la persona a la que va dirigido.

¢) Que este incida negativamente en su situacion laboral.

35




Clasificacion;

a) Acoso quid pro quo: Mas conocido chantaje sexual, en el cual se fuerza a una personaﬁ
elegir entro someterse a los requerimientos sexuales o perder o ser perjudicado ante ciertq;
beneficios o condiclones de trabajo.

En este tipo de acoso sexual se abusa de la autoridad de tal modo que se produce ug
situacion en que fa negativa de una persona frente a una conducta de naturaleza sexual, se utili
explicita o implicitamente como base para una decisién que afecta al acceso de la persona a |
formacion profesional, al empleo continuado, a la promacién, at salario o a cualquier otra decisig
sobre el empleo.

o

|
b) Intimidacién: Consiste en actiludes tales como invitaciones sexuales, solicitudds

indebidas u otras manifestaciones verbales, no verbales y fisicas de caracter sexual, que tiene f%r

finalidad el coartar sin razén la actuacion laboral de una persona o crear un entorno de trab lj'o
hostil, de intimidacion o de abuso. Este corresponde al denominado acoso entre pares.

3.- Maltrato laboral:

Para efectos de este instructivo consideraremos maltrato laboral a aquell
conductas que sin ser constitutivas de acoso, ni manera expresa el afectar la dignidad de !
personas, perjudican al clitna laboral y no se condicen con un trato digno y justo para los /|
trabajadores / as, sin importar su situacion contractual.
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Elementos:
- Conducta o expresiones atentatorias y que van contra el buen clima laboral

. Conducta o expresiones atentatorias a la dignidad de los funcionarios.

II.- Procedimiento de Denuncia, Investigacion y Sancion.

1) Aspectos generales.

T oy

Primero: Finalidad: &I siguiente procedimiento tiene por finalidad entregar orientacioneg y
especificaciones técnicas, propias ce un proceso de denuncia, investigacion y posterior sancionjde
una conducta tipificada como Acoso Laboral y/o Sexual, y malirato laboral.

Segundo: Ambito de aplicacion: Este procedimiento es aplicable a todo el personal ¢
depende del Servicio de Salud Metropolitano Central, Incluyendo a funcionarios de plantal
contrata y personal a honorarios. Se usara cuando cualquier funcionario (a) o persona
honararios se encuentre, desde la perspecliva del Cddigo de Buenas Practicas Laborale
normativa vigente, en la necesidad de que se acoja, investigue y sancione una figura de Ac
Laboral yfo Sexual, y maltrato laboral. ;

T S

o< D D @

[%2]

Sera incorporado como parte del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, idel
Servicio de Salud Metropolitano Central. j‘

Sera informado, difundide y publicado para el debido conocimiento de los funcionarigs y
personal a honorarios que & desempefien en el Servicio de Salud Metropolitano Central.




Tercero: Definiciones: Para los efectos del presente reglamento los siguientes conceptd
tienen el significado que se Indica a continuacién, ya sea en plural o en singular:

laboral.

b} Denunciado: Funcionario (&) o trabajador (a) respecto de quien se ha presentado una

denuncia por acoso laboral.

¢) Denuncia: Se entendera como el acto a través del cual se expone una situacién d

Acoso Laboral y/o Sexual, y maltrato laboral.

=)
d) Funcionario/a Receptor de Denuncia: El Director del Servicio de Salud, en calidad J\L

Jefe de Servicio.

e) Acoso laboral: Cualquier manifestacion de una conducta abusiva, especialmente, I¢
comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que puedan atenfar contra la personalida‘r
dignidad o integridad fisica o psiquica de un funcionario, poniendo en peligro su empleo
degradando el clima laboral.

f) Acoso sexual: Aquella conducta por la cual una persona realiza en forma indebida, gi
cualquier medio, requerimientos de carédcter sexual no consentidos por quien los recibe y gt

gty

a) Denunciante: Funcionario (a) o trabajador (a) que efectGa una denuncia por acos

b
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amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus opertunidades en el empleo.

¢) Maltrato laboral: Aquella conducta sin ser constitutiva de acoso laboral ni buscar €n

forma expresa afectar la dignidad de las personas perfjudica al clima laboral. r

Cuarto: Principios en el proceso: Cada proceso de investigacion tendra ooAl
fundamento los siguientes principios que guiaran el actuar del proceso:

a) Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacion correspondiente incorpat

como base fundamental la confidencialidad de quien asume la responsabilidad de constitui
como la persona encargada de llevar adelante el procedimiento. En tal sentido, se prohibe difun
informacién o hacer cualquier tipo de comentario que tenga relacion con el contenido del:
denuncia y de las etapas que contempla este procedimiento. Con esto se resguarda la dignidad
la integridad de las partes.

b} Celeridad; La investigacion de acoso debera ajustarse a los plazos estipulados en
Estatuto Administrativo, de manera de realizar una investigacion de buena calidad, evitando
burocratizacion de los procesos.

it

o) Imparcialidad: La persona encargada de acoger y canalizar las denuncias debe tetier
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las condiciones y habilidades propias, necesarias, para tener una vision objetiva de los proces

sin sesgo ni conducta estigmatizadora para ninguna de las partes involucradas. Si esto, por
n

razones propias, fuese asi, deberd inhabilitarse del proceso vy la organizacion debe nombrar
reemplazante durante la investigacion especifica.

ey o

d) Colaboracién: Es deber de cada funcionario y funcionaria que se desemperfie er

organizacién colaborar con la investigacion cuande se manegjen antecedentes e informadipn

fidedigna que pudiese contribuir a la parte investigadora en el proceso de investigacion.

e) Responsabilidad: La persona que hace una denuncia debe actuar con responsabitidid,

asto es denunciar hechos efectivamente acaecidos. La denuncia falsa sara sancionada.

contar con las habilidades y capacidades propias que le permitan realizar un trabajo de calida

que asegure una investigacion responsable.

f) Idoneidad: Las personas responsables de la temdtica Acoso lLaboral y Sexual, dec{‘ en

la
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g) Debido proceso: Se debe tener presente que cada proceso de investigacién recoge Ig
principios del debido procese legal: esto es, derecho a defensa; bilateralidad, entendida como &

derecho en que tanto el denunciante como el o los denunciados sean escuchados; presuncion
inocencla; preexistencia tanto del 6rgano que conoce de la denuncia como las sanciones que
aplicaran, esto es, estos deben estar establecidos con anterioridad a la presentacidon de
denuncia: instancias superiores de reclamacion; derecho a conocer el contenido de la denuncia.

Quinto: Denuncia: La denuncia se hard por escrito utilizando el formulario de denuncia
acoso laboral y/o sexual, y maltrato laboral, que figuran como anexos N° 1y N° 2, respectivame

también estara disponible en la pagina web del Servicio de Salud Metropolitano Central, a objg
de que pueda ser descargado y complstado en absoluta confidencialidad.

Conforme al formulario de denuncia, el o la denunciante debera identificarse con su nombi;

completo, nimero de cédula de identidad, sexo, estamento, lugar de desempeiio, nombre del je
(a) superior directo (a) y teléfono de contacto.

Deberd también indicar la persona o personas contra quien (es) dirige su denunoj{i,

indicando en lo posible su nombre, sexo, estamento, lugar de desempefio, nombre del jefe
superior directo (a) y teléfono de contacto.

Asimismo, debera efectuar una relaciéon clara y precisa de los hechos que motivan

)
denuncia, proporcionando la mayor cantidad de informacion posible acerca de los mismos, Eén

especial indicando fecha, hora y lugar en que estos se produjeron, individualizando a testigos,
los hubiere, evitando emitir todo juicio de valor o calificacion acerca de los mismos. Sefialz
también los medios de prueba de que dispone para acreditar su denuncia, si los tuviere,

Para garantizar la confidenciaiidad y de acuerdo a lo sefialado por la Direccién Nacional ¢

Servicio Civil, el formulario de denuncia debera ser enviado al Director/a del establecimiento en j;n

sobre cerrado.

Sexto: Quien recibe la denuncia: La denuncia de acoso podra ser recibida en cagla

establecimiento del Servicio de Salud Metropolitano Central sélo y exclusivamente por ey
directora/a de cada establecimiento, mediante proceso sefialado en el punto quinto.

1%

nie
y que estara a disposicién del denunciante en oficina de partes de cada establecimiento, asi conif

b
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Si la denuncia es en contra del Director de los establecimientos dependientes de (ir
Servicio de Salud se remitira al Director de Servicio. En el evento que la denuncia sea en ¢co
del Director de Servicio, se remitird esta denuncia al Subsecretario de Redes Asistenciales.

o

Al denunciante se le entregard una copia timbrada del sobre en donde presenta
denuncia, el cual sefialara la fecha de recepcion de denuncia. Si el denunciante pertenece a
Asociacién de Funcionarios, podréd hacer llegar una copia de esta a sus dirigentes, si lo estimLH
pertinente.

Séptimo: Inicic de la investigacion: Recibida la denuncla por la autoridad che

———

corresponda, éste debera adoptar las medidas urgentes de resguardo que sean necesarias, dent
de los de 5 (cinco) dias habiles siguientes, y podra, si los antecedentes lo ameritan, ordena
inicio de una investigacion sumaria o un sumario adminisirativo.
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Octavo; Medidas de resguardo: Recibida una denuncia de acoso, el Direcior del Serv

o Establecimiento, en su caso, adoplara las medidas de resguardo que estime necesarias respaito

de los involucrados. Podra adoptar medidas tales como la separacion de los espacios fisicos ¢
redistribucién de las funciones, considerando la gravedad de los hechos imputados y
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posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo, de acuerdo a lo previsto en el articulo TBj
siguientes de la ley N° 18.834, referida al Estatuto Administrativo.

Noveno: Designacién de Investigador o Fiscal: El Director del Servicio |
Establecimiento, segtn corresponda, designara al investigador o fiscal, quienes deberan realizarf;
Investigacion Sumaria o Sumario Administrativo, respectivamente. De preferencia y cumpliend;
con los requisitos exigidos para estos casos, en virtud de lo preceptuado en el articulo 129, d

Estatuto Administrativo, el investigador o fiscal, sera designado dentro del grupo de profesionalﬁ@

capacitados sobre el tema. Esta designacion seré independiente del establecimiento de don |
proceda el profesional designado. |

En el caso de no contar la institucion con un funcionario que cumpla con los requisitys

preceptuados en el articulo 129, del Estatuto Administrativo para asumir la designacion ¢
investigador o fiscal, la Direccion del Servicio podra recurrir al Ministerio de Salud para gue es
entidad se pronuncie en la designacion de éste.

Décimo: Investigacion y sancién: La investigacidn y eventual sancion de fos hechy
denunciados se realizarda mediante el procedimiento de investigacion sumaria o sumath
administrativo, segun corresponda y conforme lo dispuesto en el Titulo V del decreto con fuerza th
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ley N° 29, de 2004, del Ministerio de Hacienda que fija el texto refundido, coordinado ity

sistematizado de la ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo.

Undécimo: Falsa denuncia: El uso malicioso del procedimiento regulado en es

reglamento o la denuncia efectuada con la Unica finalidad de perjudicar la honra, dignidadio

estabilidad laboral del denunciado, sera considerado como falta a las prohibiciones funcionariy
por atentar a lo dispuesto en el N° 3, del articulo 2°, de la ley N° 20.005, que modifica el aricy
78, de la ley N° 18.834, que aprueba el Estatuto Administrativo, incorporando la siguierl
prohibicion a los funcionarios: “realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demd
funcionarios...” ;

Duodécimo: Acciones de prevencion: Las acciones de prevenciéon, evaluacion, medici
y educacion referente a la prevencion del maltrato y acoso laboral/sexual, estaran a carf
preferentemente de la Unidad de Salud del Trabajador y del Servicio de Bienestar, quienes rl
coordinacion con la Unidad de Participacion .aboral y Ciudadana del SSMC vy el Departamento jﬂ
Recursos Humanos de la DSSMC. y el departamento de relaciones laborales de ¢4

T
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ostablecimiento, deberan llevar disefiar e implementar acciones tendientes a: Evaluaciones

periédicas sobre clima laboral, evaluacion para detectar posibles factores de riesgo de acq
laboral, establecer Indicadores monitoreables para desarrollar acciones especificas
sensibilizacién, elaborar una politica de difusion e informacion permanente sobre temas referidog

wl
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clima laboral, maltrato y acoso, cursos y lalleres de capacitacion en acoso laboral a funcionari;Bs

1

(as), cursos de liderazgo a las jefaturas, capacitacion especifica a funcionarios que intervienen
el procedimiento sobre acoso, enfre otras.

.- ANEXOS.

ANEXO 1: Denuncia por acoso laboral y/o sexual en el ambite flel

frabajo. i

ANEXO N°1

DENUNCIA POR ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL EN EL AMBITO DEL TRABAJO

Fecha:

b

0
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Toda denuncia serd atendida de manera confidencial, se iniciara
proceso y posterior seguimiento de acuerdo al protocolo establecido para estas materias.
Los datos personales solicitados son indispensables para

formalizacion y seguimiento de su denuncia. Asimismo es esencial que la informacig

proporcionada sea veraz y opartuna.

DATOS DEL DENUNCIANTE

=

Nombre completo

Rut

Servicio o Unidad a la que pertenece

Cargo { Estamento )

Teléfono personal y/ institucienal

Correo Electrénico

Nombre de la jefatura directa

Cargo de la jefatura directa

DATOS DEL DENUNCIADO

Nombre completo

Unidad a la que pertenece

Cargo ( estamento)

A continuacion le pedim®s que escriba con lapiz pasta y letra claf
marcando la o las alternativas correspondientes a su caso y respondiendo las preguntas;

continuacion.
1.~ Relacion jerarquica respecto del denunciante:
a) Inferior Nivel Jerarquico. b) Igual Nivel Jerarquico  c¢) Superior Nivel Jerarquico

2.- ¢ Usted trabaja directamente con el / la denunciado/a?
a)Si. byNo c¢)Oftro o

3.- Identifique el tipo de situacion que les afeclé y da origen a su denuncia:
a) Una sola vez.  b) Acoso laboral  ¢) Ambos

4.- ; Con qué frecuencia ha ocurrico?
a) Una sola vez b) Varias veces.

5.- En caso de haber ocurrido el hecho en varias ocasione o que hasta la presente fecha §
sucediendo, precise el periodo de tiempo aproximado :

sucediendo, precise el periodo de tiempo aproximadamente ;

7.- La acfitud de la persona que le acoso fue:
a) Abierta y clara  b) Amenazante c¢) Discrela o sutil d) Todas las anteriores

a) Oira.

ey

:ga

6.- En caso de haber ocurrido el hecho en varias ocasiones 0 que hasta la presente fecha s{ga
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8.- La reaccién inmediata de usted ante la (s) conducta de esa persona fue :
a) Lo confronté b) Lo ignoré ¢ ) Otro

9.- Para acreditar lo anterior cuenta con:
A) Ningun antecedente especifico  b) Antecedentes documentales de respaldo c¢) Testigos

Otros

10.- Sefiale si cuando acontecieron los hechos motivos de la presente denuncia:

a) Nadie los presencié  b) Los presencio una persona ¢) Los presenciaron dos 0 mas persona

11.- En caso de que Una o mas personas hayan sido testigos de los hechos, proporcione los date

de éslos:

12.- ;Qué cambios en su situacion laboral se dieron a partir de los hechos?
a) Sigue igual b) Es tensa e incémoda ¢} Fui designado/a a otra area

13.- ; De qué forma le afectaron los hechos denunciados?
a) Emocional b) Social  ¢) Laborai  d) Todas los anteriores

)

14.- ¢Como le afectaron los hechos en su rendimiento personal durante el tiempo que %e
presentaron’?

o
15: ¢ Comunico estos hechos a su superior jerarquico? l
a) Si :
b} No. Expligie
17.- Datos e Informacion que considere necesario aportar para el seguimiento de la denunc'i; :
Me hago responsable de los contenidos vertidos en esta denuncia y declaro conocer |/as

Jad

consecuencias estipuladas en el articulo 125 lelra d) del Estatuto Administrativo y en la legali

vigente.

Firma y Rut
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ANEXO 2: Denuncia por maltrato laboral.

ANEXO N°2

DENUNCIA POR HECHOS CONSTITIVOS DE MALTRATO LABORAL

FECHA:

Los datos personales solicitados son indispensables la formalizacion y seguimiento de 8u
denuncia. Asimismo es esencial que la informacion proporcionada sea veraz y oportuna.
DATOS DEL DENUNCIANTE
Nombre compieto
Rut
Servicio o Unidad a la que pertenece
Cargo { Estamento )
Teléfono personal y/ institucional
Correo Electrénico
Nombre de la jefatura directa
Cargo de la jefatura directa
RELACION DE LOS HECHOS QUE CONSTITUYEN EL MALTRATO LABORAL.
Describa con lapiz pasta y letra clara la situacion de maltrato que lo afecta

A continuacion le pedimos que escriba con lapiz pasta y letra clara , marcando la ¢|[as
alternativas correspondientes a su caso y respondiendo las preguntas a continuacion.
1.~ Relacién jerarquica respecto del maltratador:
a) Inferior Nive! jerarquico b) Igual Nivel jerarquico - ¢) Superior Nivel jerérqu‘_;;o
2.- ¢ Usted trabaja directamente con él/ la denunciado/a? |
a)sSi b) No c) Otro .
3.~ ; Con qué frecuencia ha ocurrido el hecho considerado por usted como de maltrato?
a) Una sola vez b) Varias veces
4.- En caso de haber sido una sola vez, precise: Fecha : __ Hora :
Lugar: i
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5. En caso de haber ocurrido el hecho en varias ocasiones o que hasta la presente fecha sig
sucediendo, precise el periodo ¢ liempo aproximado:

6.- La actitud de la persona que lo /a maltrato fue:
a) Abiertay clara  b) Amenazante c¢) Discreta o sutil d) Todas las anteriores

7.- La reaccién inmediata de usted ante la (s) conducta de esa persona fue:
a) Lo confronté b) Lo ignoré ¢} Otro

8.- Para acreditar lo anterlor cuenta con.
A) Ningin antecedente especifico b) Anlecedentes documentales de respaldo c) Tesligos i}
Otros. '

B e

9.- En caso de que una o mas personas hayan sido testigos de los hechos, proporcione los datf}
de éstos:

10.- ; Considera que los hechos fueron causados por alguna situacion en particular?

11.- ;Como le afectaron los hechos en su rendimiento personal durante el tiempo que ie
¢ p ]
presentaron?

12.- § Comunico estos hechos a su superior jerarquico?
a) Si b) No. Expligy

13.- Comunicados log hechos a su jefatura ;Realizd ésta alguna accion concreta para mejoratila
situacion ¢,

a) Si Explique:
b) No Explique: _ .

FIRMA Y RUT

2. DEJASE SIN EFECTO resolucion exenta N° 582, de fecha 29ide
julio de 2011, de esta Direccion de Servicio.
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3.- DESE LA MAS AMPLIA DIFUSION al presente reglamento dentlip
de la Red del Servicio de Salud Metropolitano, esto es, directivos, jefaturas, profesionales, iy
Tuncionarios en general.

@

4.- DEJASE CONSTACIA que de conformidad a lo sefialado en |
resolucién N° 1,600, de 2008, de la Contraloria General de la Republica, no procede someter |
presente acto administrativo al trdmite previo de toma de razén.

5- PUBLIQUESE la presente resolucion en el sitio electronigo
Gobierno Transparente, de este Servicio, conforme lo dispuesto en el articulo 7°, letra a) y letra ?}
de la Ley N° 20.285, acto administrativo a cargo del Departamento de Gestion del Usuario, de est
Servicio de Salud.

ANOTESE, COMUNIQUESH
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CARCUNR RALESTORRES

Subdireccion Administrativa SSMC.

Departamenio de Auditorla SSMC, Transcrito fielmente
Departamento de Recursos Humanos SSMC, Ministro de fe
Servicio de Bienastar Direcclén SSMC.

Departamento Juridico SSMC.

Direcclén HCSBA.

Subdiraccién Méadica HCSBA.

Subdireccion Administrativa HCSBA.

Direcclon HUAP.

Subdireccion Medica HUAP.

Suhdireccidn Administrativa HUAP.

Direccion de Atencién Primarla.

Subdireccién Médica DAP,

Subdirecclon Administrativa DAP.

Unidad de Calidad de Vida SSMC,

Tados los funcionarios del 8SMC.

Qficina de Partes SSMC.
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