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instituto de APRUEBA LOS SIGUIENTES DOCUMENTOS: MANUAL
Saiud Pubtica INTERNO DE DENUNCIAS DE ACOSO LABORAL Y/O
SEXUAL; INSTRUCTIVO COMITE DE BUEN TRATO
LABORAL; INSTRUMENTO DE AUTOCHEQUEO PARA
EVALUAR PRESENCIA DE ACOSO  LABORAL;
INSTRUCTIVO DENUNCIAS DE ACOSO LABORAL Y/O
SEXUAL; FORMULARIO REGISTRO DE ORIENTACION AL
ORIKYURIDICA DENUNCIANTE; FORMULARIO DE FORMALIZACION DE
fcsi LA DENUNCIA Y PROCEDIMIENTO INTERNO DE
DENUNCIA DE ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL, TODOS
DEL INSTITUTO DE SALUD PUBLICA DE CHILE.
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RESOLUCION EXENTA N°

SANTIAGO,

VISTOS: fa providencia numero 188, de fecha 26 de
enero de 2016, de Jefa de Asesoria Juridica; la providencia nimero 163 de fecha 22 de enero de 2016,
de la Direccién de este Instituto; el memordndum nimero 3 de fecha 12 de enero de 2016, del
Departamento de Administracion y Finanzas; procedimiento interno de denuncia de acoso laboral y/o
sexual; manual interno de denuncias de acoso laboral y/o sexual; formulario de formalizacién de la
denuncia; instrumento de autochequeo para evaluar presencia de acoso laboral; formulario registro de
orientacién al denunciante; formulario de formalizacién de la denuncia; instructivo comité de buen
trato laboral; instructivo denuncias de acoso laboral y/o sexual; y TENIENDQ PRESENTE: lo dispuesto
en la Ley Organica Constitucionat de Bases Generales de la Administracion del Estado; en la Ley Nam.
19.880, que establece bases de los procedimientos administrativos que rigen los actos de los érganos
de la Administracion del Estado; ley 20.005 de 2005, que tipifica y sanciona el acoso sexual; en los
articulos 60 y 61 letra a} del Decreto con Fuerza de Ley Nam. 1, de 2005, que fija ei texto refundido,
coordinado y sistematizado del Decreto Ley Nim. 2.763, de 1979 v de las Leyes Num. 18.933 y NGm.
18.469; en el articulo 10 letra a} del Decreto Supremo Num. 1.222, de 1996, de la misma Secretaria de
Estado, que aprueba el Reglamento del Instituto de Salud Piblica de Chile; en el Decreto Supremo
Num. 101 de 2015, del Ministerio de Salud; Resolucién Num. 1.600, de 2008, de la Contraloria General
de fa Republica; asi como lo establecido en orientaciones para la prevencion del acoso laboral en los
servicios pablicos, de Junio 2010; y

CONSIDERANDO:

PRIMERO: Que, la Constitucion Politica de la Repuablica
establece un catdlogo de derechos fundamentales, entre ellos el derecho a la vida e integridad fisica y
psiquica de la persona.

SEGUNDO: Que, es deber de la autoridad promover y
proteger al interior de ia Institucién el derecho de los(as) funcionarios{as) a trabajar en un ambiente
digno, en el que se asegure el respeto integro a su persona, razdn por la cual se debe prevenir y/o
perseguir situaciones y acciones que pretendan menoscabar ¢ desconocer ese derecho.

TERCERO: Que, todo modelo de intervencidn o abordaje
del acoso laboral al interior de una organizacién debe estar disefiado a partir del principio basico de la
prevencién, y al mismo tiempo, debe suponer que la violencia — especificamente el acoso laboral —
preexiste a esta estrategia. Por ello, se debe actuar en al menos tres planos:

A. La entrega de conocimientos.

B. Disposicion de instrumentos para la denuncia,
investigacidn y sancién.

C. Asistencia a las victimas.



CUARTO: Que, en consecuencia, y en mérito de lo
expuesto, dicto la siguiente:

RESOLUCION:

12 APRUEBASE el Manual Interno De Denuncias De
Acoso Laboral y/o Sexual; el Instructivo Comité De Buen Trato Laboral; el Instrumento De
Autochequeo Para Evaluar Presencia De Acoso Laboral; el Instructivo Denuncias De Acoso Laboral
y/o Sexual; el Formulario Registro De Orientacién Al Denunciante; el Formulario De Formalizacién De
La Denuncia y el Procedimiento Interno De Denuncia De Acoso Laboral y/o Sexual, Todos Del
Instituto De Salud Piiblica De Chile, cuyo tenor es el siguiente:
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1. Antecedentes:

Las instituciones del Estado requieren, para su mejor desarrollo, organizacicnes con
ambientes laborales saludables, basados en el respeto y buen trato, capaces de generar
las condiciones laborales adecuadas para el normal ejercicio de la funcién publica, que

promuevan desempefios Optimos y con un resultado de servicios de calidad a la
ciudadania.

Segun lo anterior, las instituciones del Estado son responsables de movilizar las politicas
publicas destinadas a garantizar los Derechos Fundamentales de las personas que en
ellas trabajan y la ciudadania, consagrados en el articulo 19° de la Constitucion Politica de
la Republica, en especial, el derecho a la vida e integridad fisica y psiquica, previsto en el
N° 1 del citado precepto.

El Estado en su rol de empleador debe servir de ejemplo de buenas practicas para dar
impulso a las transformaciones, al fomentar politicas y medidas contra la discriminacion,
con acciones que promuevan un buen trato para mujeres y hombres en el empleo publico,

garantizando ia igualdad de oportunidades de acceso y desarrollo en la Administracién
Publica.

En este contexto, el Instructivo Presidencial N°001 sobre Buenas Practicas Laborales en
Desarrollo de Personas en el Estado de 26 de enero de 2015, en adelante IP, indica
dentro de sus Principios Orientadores que “Aspiramos a un Estado innovador, que
garantice a los ciudadanos el acceso a servicios publicos de calidad, donde prevalezca el
buen trato, en condiciones laborales dignas, que actie con transparencia y que permita
fortalecer a los servicios publicos como referentes de los mejores lugares para trabajar’.

Con relacién a ambientes laborales, el IP indica que las instituciones deberan “Generar
ambientes laborales basados en el respeto y buen trato que favorezcan el compromiso,
motivacion, desarrollo y mejor desempefio de las personas que trabajan en las
instituciones publicas”.

Especificamente, en materia de prevencién del acoso laboral y sexual, las orientaciones
operacionales del IP sefialan “Desarrollar acciones para la prevencion y sancién del acoso
laboral y del acoso sexual™

El servicio debera desarrollar un programa de prevencién del maltrato, acoso laboral y

sexual, para promover ambientes laborales saludables, considerando acciones de

difusion, sensibilizacién y formacion, entre otras. Ademas, debera disponer de un
: procedimiento de denuncia e investigacion, elaborado de acuerdo a la normativa vigente y
ante una denuncia su aplicacion se realiza cumpliendo el debido proceso.
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El Instituto de salud Publica de chile (ISP), actualmente cuenta con el Procedimiento
Interno de Denuncias del Acoso Laboral y/o Sexual, aprobado por Resolucion Exenta N°
3124 del 29.12.2011. Sin embargo, se hace necesaria una actualizacion de tal
documento, para dar respuesta al Instructivo Presidencial N° 001, sobre Buenas Practicas
Laborales, especificamente en el Eje N°3 de Ambientes Laborales, donde indica que las
instituciones publicas deberan desarrollar acciones para la prevencidn y sancion del
acoso laboral {Ley N° 20.607) y del acoso sexual (Ley N° 20.005) y al Codigo de Buenas
Practicas Laborales Sobre No Discriminacion para la Administracion Central del Estado,
que en su directriz N°7, sefala indicaciones para ia prevencion y sancidn del acoso
laboral y/o sexual en el trabajo.

2. Marco normativo y conceptual

La Constitucion Politica de la Republica de Chile, en el capitulo Ill: de los derechos y
deberes constitucionales, en el articulo 19 menciona el derecho a la vida y a la integridad
fisica y psiquica de las personas. También en el articuio 9°, menciona el derecho a a
proteccidn de la salud y a los derechos fundamentales.

La Ley N° 18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del
Estado, en ef Titulo Ill, articulo 54, sefiala que los funcionarios deberan observar el
principio de probidad administrativa, cuyo principio consiste en observar una conducta
funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal de la funcion.

La Ley N° 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual, el cual modifica el Estatuto
Administrativo y el Codigo del Trabajo y hace referencia a que las "Las relaciones
laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona.
Es contrario a ella, entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que
una persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter
sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo.”

La Ley N° 20.607, que tipifica y sanciona el acoso laboral, modificando el Estatuto
Administrativo y el Cédigo del Trabajo, entiende el acoso laboral come “Toda conducta
que constituya agresion u hostigamiento reiterado, ejercida por el empleador o por uno o
mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga
como resuftado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humiliacién, o bien que
amenace o perjudique su situacion laboral o sus opertunidades en el empieo".

Ley N° 18.834, Estatuto Administrative, que prohibe a todo/a funcionario/a realizar
cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios, se considerara como
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una accion de este tipo el acoso sexual (Articulo 84 letra L) y realizar todo acto calificado
como acoso laboral {Articulo 84 letra M).

En la circular N° 2838 del 2012, de la Superintendencia de Seguridad Social, (sobre
seguro social contra riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales,
instruye a los organismos administradores de la Ley N° 16.744 acerca de elementos
minimos a considerar en la elaboracion de estudios de puestos de trabajo para la
calificacion de enfermedades mentales).

Tambien es importante mencionar el concepto de Trabajo Decente, cuya finalidad
primordial es promover oportunidades para que los hombres y mujeres puedan conseguir
un trabajo decente y productivo en condiciones de libertad, equidad y dignidad humana.

En suma, todas las referencias plantean que la problematica de acoso laboral y sexual en
el trabajo existe. Ademas, recogen y trasladan al ambito de la funcién publica la
necesidad de hacer frente a la misma. Por un lado, enfatizando la no aceptacién de las
conductas de acoso en e trabajo y por otro, planteando acciones a la prevencion y
sancion de las mismas.

Es necesario plantear en este manual principios de actuacion para que los funcionarios
del Instituto de Salud Publica de Chile (ISP), disfruten de ambientes laborales sanos y
actuen con transparencia y probidad para fortalecer la institucién y de esa forma
conseguir un trabajo decente y productivo en condiciones de libertad, equidad y dignidad
humana.

Es preciso que todas las areas del ISP, manifiesten su compromiso respecto al principio
basico de garantizar el absoluto respeto a la dignidad humana, eliminando todo trato
prepotente, irrespetuoso o discriminatorio al interior de nuestra institucion.

3. Principios orientadores

Brindar servicios de calidad a los ciudadanos, requiere necesariamente de funcionarias y
funcionarios ptiblicos respetados, reconocidos y cuyos espacios laborales les permitan su
desarrollo. Asi mismo, los ambientes laborales mas saludables, permiten desarrollar el
trabajo en forma mas eficiente y eficaz, contribuyendo al logro de los objetivos
institucionales y mejores servicios a la ciudadania.

Por esta razon, para prevenir situaciones y acciones sistematicas que menoscaben la
dignidad de las personas, se establece este procedimiento que formaliza la instancia en
que la organizacién declara lo que se debe hacer cuando se enfrentan situaciones del
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tipo, constituyendo a su vez, un mecanismo de control social dentro de Ia organizacién,
con {a finalidad de generar las condiciones de respeto y buen trato al interior del ISP.

El Procedimiento de Denuncia y Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y/o
Sexual tendra como fundamento los siguientes principios:

v

v

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

Confidencialidad: El procedimiento de denuncia y tratamiento de Acoso Laboral
y/o Sexual, incorpora como base fundamental la confidencialidad de todos los (as)
funcionarios (as) que se hagan parte de él. Ademas, debe ser un elemento
fundamental de quién asume la responsabilidad de constituirse como el Orientador
o receptor. En dicho proceso, queda estrictamente prohibido filtrar informacién o
hacer cualquier tipo de comentario, que tenga relacién con alguno (a) de los (as)
funcionarios(as) y/o etapas que contempla este procedimiento. De esta manera, se

podra resguardar la dignidad e integridad de ambas partes y de quienes participen
en este proceso.

Celeridad: Considerando la relevancia de esta tematica, es que la orientacion e
indicacién de los pasos a seguir debera ajustarse a los plazos estipulados en el
procedimiento, evitando toda burocratizacion de los procesos, en consideracion a
que la lentitud en el accionar disminuye la apreciacién del grado de culpabilidad,
menoscabando muchas veces los fines correctivos y reparadores que se
persiguen.

Imparcialidad: El/la Orientador (a), debera mantener una vision objetiva de los
procesos (con evidencia objetiva), sin sesgo ni conducta estigmatizadora para
ninguna de las partes involucradas, evitando todo tipo de discriminacion, tales
como genero, tendencias sexuales, religion, origen étnico, discapacidad u otras de
similar naturaleza. Si esta conducta se presentara, debera inhabilitarse del proceso
y asumira esta funcion el orientador suplente del establecimiento.

Colaboraciéon: Es deber de cada funcionario(a) que se desempefie en el ISP,
cualquiera sea su jerarquia, planta, calidad juridica y/o ley de contratacion,
colaborar con el proceso, cuando se manejen antecedentes e informacion
fidedigna, que aporten al esclarecimiento de los hechos.

Responsabilidad: Cada funcionario(a), que realice una denuncia, debe tener
presente todos los aspectos que involucra su denuncia. Por consiguiente, debe ser
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realizada con toda la seriedad que corresponde, utilizando el formulario de
denuncias. Ademas, es necesario que conozca, que frente a una falsa denuncia,
basada en argumentos, evidencia u otros, que sean comprobadamente falsos,
sera objeto de medidas disciplinarias, previa investigacion sumaria o sumario
administrativo.

Restitucién de la victima: si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, !a institucion debera restituir
las condiciones mas proximas a su situacion laboral de origen.

Proteccion de la salud: la organizacién debera adoptar las medidas que estime
conveniente para garantizar un derecho fundamental.

Prohibicion de represalias: deben prohibirse expresamente las represalias contra
los funcionarios(as) que presenten una denuncia, comparezcan como testigos o

participen de una investigacion de acoso, siempre que se haya actuado de buena
fe.

Objetivo y Ambito de Aplicacion:

El objetivo de este manual es establecer una actualizacién del procedimiento
interno  de denuncias de acoso laboral y/o sexual. El cual tiene la finalidad de
aportar los lineamientos, orientaciones y especificaciones técnicas y normativas,
necesarios para iniciar y terminar el proceso de denuncia y posterior toma de
decisiones y confidencialidad de un hecho de acoso, ya sea laboral y/o sexual.

El presente manual sera de conocimiento, de aplicacion y de difusién a todo el
personal que cumple funciones en ISP, indistintamente de su calidad juridica.
(Planta, Contrata, Honorario. Cédigo del trabajo, alumnos en practica, tesistas o
personal externo) y comenzara a regir de la fecha de emision de resolucion.

Actores claves

Ellla Denunciante: Es el (la) funcionario (a) que realiza una denuncia, por
presunta situacion de Acoso Laboral y/o Sexual y que decide formalizar

personalmente la situacion que le afecta, acercandose al Orientador(a) de
Denuncias.

DUENO DE PROCESO: ESTE DOCUMENTO FUERA DE LA APROBADO:

INTRANET O IMPRESO SIN TIMBRE Jefatura
DE “DOCUMENTO CONTROLADQ” SE Subdepartamento

Jefatura Seccion CONSIDERA COPIA NO CONTROLADA |  Recursos Humanos
Calidad de Vida




Emision:
29/12/2011
MANUAL INTERNO DE DENUNCIAS DE

Version: 1

ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL

Actualizacion:
17/12/2015

Subdepartamento
Recursos Humanos

Pagina 6 de 18
Seccién Calidad de

Vida

v El/ta Denunciado(a): Es el funcionario{a), que manifestara una serie de actitudes,
comportamientos hostigadores y humillantes, hacia otro(a) funcionario(a) del
establecimiento y que ha sido sefialado por él(la) denunciante como el
responsable de los hechos relatados.

v Victima: persona en la que recae la accion de acoso.
v' Fiscal: responsable de llevar a cabo la investigacion.

v Funcionario/a Orientador/a: Es el funcionario(a) que tendra la mision de acoger
a el/la denunciante, escuchar sus inquietudes y orientarlo.

Este funcionario(a), ha sido nombrado formalmente mediante una Resolucién y es
la persona que mas se ajusta por idoneidad ante la tematicas de acoso laboral.

2. Definiciones:

2.1. Maltrato laboral: Si bien el concepto de acoso es el mas utilizado y
tematizado, no debemos olvidar que existe otra manifestacién de violencia
organizacional que no esta tipificado ni existe normativa que lo sancione como
tal: el maltrato faboral.

Se define como cualquier manifestacion de una conducta abusiva,
especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos vy
omisiones que puedan atentar contra la personalidad, dignidad o integridad
fisica o psiquica de un individuo, poniendo en peligro su empleo o degradando
el ¢clima laboral.

Constituye un atentado a la dignidad de una persona y al igual que acoso
laboral es una conducta que constituye agresion, puede ejercerlo una jefatura,
un par o un conjunto de compaferos de trabajo. El efecto de esta accidon
agresiva puede ser el menoscabo y humillaciéon, causado por acciones
discriminatorias u otras que vulneren sus derechos fundamentales.

Cuando hablamos de maltrato laboral nos referimos a las siguientes conductas
mas comunes:

- La conducta violenta es generalizada ya que no existen distinciones frente a
la “victima”, sino mas bien la conducta es para todos por igual, lo que podria
atribuirse a problemas de habilidades interpersonales o falta de habilidades
sociales. Sin embargo no importando la causa de la conducta, tenemos que
centrarnos en el dafo que provoca el maltrato y lo complejo de esta accién, por
tanto la gestion que se realice para controlar, evitar y mitigar estos
comportamientos seran esenciales.
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- La accidon es evidente, debido a que cuando nos referimos a conductas de
maltrato estamos frente a acciones que no son encubiertas, vale decir, que se
realizan sin importar si existen testigos, sin importar contextc ni lugar,
pareciera que el agresor no quiere ocultar su accionar, ya que lo mas probable
: es que no le importe o que la conducta esta naturalizada en la persona,
entonces no es cuestionada por quien la gjerce.

- No existe un objetivo comun que esté detras de una conducta de mailtrato
laboral, ya que no se relaciona con desgastar a la victima y en el ultimo caso
que se vaya de la organizacion como sucede en el caso de acoso laboral.

- Al estar frente a una accion del tipo maltrato, la agresion es esporadica ya
gue como no se tiene una victima ni un objetivo comun, podemos pensar que
el/la maltratador/a se encuentra de buen animo y no grita ni insulta a nadie,
luego al dia siguiente tiene un mal momenio lo que detona su malestar,
violencia y humillacion a otros u otras. El maltrato afecta la dignidad de las
personas al igual que el acoso laboral, constituye una accién grave que
degrada a las personas quienes lo padecen y que debe ser tratado con la
misma importancia y complejidad de otras conductas violentas.

Lo anterior se puede resumir en la siguiente tabla:

Acoso laboral -
Es una conducta selectiva

Es una accion generalizada

; La accion es evidente La accién es silenciosa

: No tiene un objetivo especifico Su objetivo es desgastar a la(s)
; victima(s)

La agresion es esporadica El hostigamiento es reiterado

Afecta la dignidad de las personas | Afecta la dignidad de las personas

2.2. Acoso laboral: Respecto a la terminclogia, existe una amplia y diversa
terminologia con que se denomina el acoso laboral, también es denominado
acoso moral, mobbing, acoso psicolégico, entre otros. “Acto contrario a
la dignidad de la persona, configurado por toda conducta que constituya
% agresion u hostigamiento reiterado, ejercida por el empleador o por uno o mas
§ trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, que
: tenga como resultado para el o los afectados, su menoscabo, maltrato o
; humiliacién, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo”. Ley N° 20.607 del 8 de agoste 2012,
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El Cédigo de Buenas Practicas Laborales (CBPL) recalca que el acoso laboral,
se entiende como cualquier manifestacion de una conducta abusiva,
especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que
pueden atentar con la personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de
un funcionario, poniendo en peligro su empleo o degradando el clima laboral.

Fases del acoso laboral':

El acoso en el trabajo es un proceso que evoluciona y que tiene diferentes
niveles o grados de desarrollo. Se distinguen en cuatro fases gue son
fundamentales:

Fase 1. Incidentes Criticos: Se trata de un incidente especifico que puede
originar una situacion de acoso. No todos los conflictos de convivencia en el
lugar de trabajo originan hostigamiento o acoso; solo los conflictos no resueltos
que se agravan pueden dar lugar a una futura situacion de acoso.

Fase 2. Acoso y Estigmatizacion: En esta fase, la victima empieza a recibir
ataques psicologicos por parte del acosador, que en un comienzo causa
desconcierto y trata de evitar. Los colegas de la victima también pueden verse
sorprendidos por esta situacion y no prestar la atencién que se requiere,
restandole importancia e incluso negando lo que ocurre. Estas actitudes
provocan el empeoramiento y prolongacién de la situacién.

Fase 3. Intervencion de la Autoridad: la jefatura de la organizacién comienza
a ser consciente de la gravedad de la situacién, lo que requiere medidas de
intervencién. Estas pueden orientarse a la resolucion del conflicto o por el
contrario, pueden negar u ocultar el problema, lo que incrementa la gravedad
de la situacion y el malestar de la persona afectada.

Fase 4. Exclusién: debido a que la situacion persiste, la victima puede ser
etiquetada como trabajador “dificil” o “problematico” o con problemas de salud
mental, lo que terminard por desembocar en una expulsion o abandono del
puesto de trabajo. Es frecuente que el trabajador se vea obligado a pedir la
baja laboral ante la incapacidad de continuar realizando las labores habituales,
0 pida licencias médicas que a la larga van acumulando un estado de
incapacidad taboral y facilita el despido.

' www.dt.gob ¢l
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Grados de Acoso Laboral®

Los grados de acoso laboral estan determinados por |a intensidad, duracion y
frecuencia con que aparecen las diferentes conductas de hostigamiento®. Se
distinguen tres grados:

Primer grado: la persona es capaz de hacer frente a los ataques de que es
objeto y de mantenerse en su puesto de trabajo. Algunas personas ignoran las
burlas, humillaciones y encaran a sus agresores. A pesar de esto, la victima de
acoso no puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que
sucede. Hasta este momento, las relaciones perscnales de la victima no
suelen verse afectadas.

Segundo grado: en esta etapa es dificil que la persona pueda eiudir los
ataques y humillaciones de las que es objeto. En consecuencia, mantenerse
en su puesto de trabajo o reincorporarse a él se hace mas dificil. Algunos
sintomas que se manifiestan en esta etapa son: sintomas depresivos,
problemas gastrointestinales, insomnio, abuso de sustancias, conductas de
evitacion de toda situacion relacionada con el tema. En esta fase los familiares
y amigos tienden a restarle importancia a lo que esta sucediendo.

Tercer grado: la reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los
dafios psicologicos que padece la victima de acoso requieren de un
tratamiento psicolégico especializado. Los sintomas indicadores de esta etapa
son: depresién severa, ataques de panico, conductas agresivas, intentos de
suicidio. Asimismo, la familia y amigos son conscientes de la gravedad del
problema.

> www.dt.gob.cl

*SsezM.C., Garcla-tzquierdo M. Violencia psicoldgica en el trabajo: Mobbing. Madrid, 2001.
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Conductas de tipo acoso laboral:

Para la identificacién de algunas conductas de tipo de acoso laboral, se
presenta algunos ejemplares elaborados por el psicélogo espafiol Ifiaki Pifiuel®.

v

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

Asignar objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o
imposibles de cumplir, y tareas que son manifiestamente inacabables
en ese tiempo.

Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.
Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

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

Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo,
sin decir nada al funcionario/a.

Tratar de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas
exclusivas contra éllelia, con vistas a estigmatizarle ante otros/as
comparfieros/as o jefaturas.

Ignorar o excluir, hablando sélo a una tercera persona presente,
simulando su no existencia (ninguneandolo) o su no presencia fisica en
la oficina 0 en las reuniones a las que asiste (como si fuera invisible).

Retener informacion crucial para su trabajo o manipularta para inducirle
a error en su desempenio laboral, y acusarle después de negligencia o
faltas profesionales.

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

4 http://www.serviciocivil.gob.cl/ BPL. 2010
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v Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras
personas 0 a elementos ajenos a él, como la casualidad, |a suerte, la
situacion del mercado.

v’ Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus
soluciones.

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

i v Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los
] demas trabajadores, caricaturizandolo o parodiando.

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

Lo que no es acoso laboral®:

Es importante tener presente que muchas situaciones ingratas en el trabajo no
constituyen necesariamente acoso. Lo que diferencia al acoso laboral de otros
problemas similares en el trabajo es la intencidén de causar dafio, el focalizar la
accién en una o varias personas, de forma repetida y por un periodo
continuado de tiempo. En ausencia de estas caracteristicas podemos hablar
de factores de riesgo en la organizacion del trabajo pero no de acoso laboral.

Tampoco sera considerado acoso laboral, las diferencias de opinidn, disputas
y conflictos, que surgen como consecuencia de la convivencia y diversidad en
el trabajo.

Segun el modelo de Acoso Laboral propuesto por el CBPL®, es importante
consignar que esta violencia puede ser fisica o psicoloégica. A su vez, en
relacion a su direccion esta puede ser:

> www.dt.gob.cl

® http://www.serviciocivil.gob.clf BPL. 2010
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* Vertical descendente: Desde la jefatura hacia un subordinado/a. Esta es
la direccidon mas comun del acoso, y si bien podria darse el caso de que el/la
acosador/a tenga mas de una victima, suele tratarse sélo de una perscna que

ha sido aislada y estigmatizada por la jefatura, en complicidad con el silencio
de sus pares.

* Vertical ascendente: Desde los subordinados/as hacia la jefatura. En este
caso, ya que siempre se requiere de “poder” para acosar, suelen ser grupos
de subordinados confabulados para hostigar a la jefatura, sélo asi alcanzan a
invertir las fuerzas que se desprenden de la estructura organizacional.

» Horizontal: EI menos frecuente de los acosos, no porque los perfiles de
victima y victimario no operen en este plano de relacién. sino porque al no
haber asimetria de poder, el hostigamiento puede ser reconocido y detenido a
tiempo, y ademas sus efectos suelen no alcanzar el mismo grado de nocividad
de otros tipos de hostigamiento, no por ello menos importante en la practica
diaria de las organizaciones, especialmente en el sector publico.

Factores internos gue favorecen el surgimiento de acoso laboral’:

Existen ciertos factores internos que existen en la Institucion y que favorecen
el surgimiento de acoso, y por ende son factores de riegos, tales como:

* Abuso de poder
* Liderazgo mal ejercido.

* Falta de comunicacion interna y mal ejercicio de los canales de
comunicacién existentes.

+ Conflictos al interior de la institucién no resueltos.

+ Falta de valoracion al trabajo realizado por los funcionarios.
* Funciones y tareas no definidas claramente.,

+ Exigencias desmedidas y presidn laboral constantes.

+ Ambientes estresantes o con un alto nivel de estrés.

7 http://ssreton.redsalud.gob.cl/
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+ Falta de asertividad en et planteamiento de los problema.

‘
3
:
:
3
:
|
i
]
i
|
!
i
!
!
:

+ Politicas internas poco claras ¢ no existentes.

» Falta de participacion activa de los funcionarios.

2.3. Acoso sexual: "Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato
compatible con la dignidad de la persona. Es contrario a ella, entre otras
conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona realice
en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual no
consentidos por quien los recibe y gue amenacen o perjudiquen su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo”. Ley N° 20.005 del 8 de marzo 2005.

De lo anterior, es posible sefalar elementos caracterizadores y claves para
determinar el Acoso Sexual®:

Requerimientos de indole o caracter sexual:

* No consentidos por la persona a la que va dirigido.

+ Incide negativamente en su situacion laboral.

Conductas representativas de Acoso Sexual (no son consentidas por quién las
recibe).

« (Gestos de connotacion sexual.

» Contacto fisico no consentido por quien lo recibe {por ejemplo, abrazos,
apretones de hombros, manos, besos).

:
E]
i
i
i
H
4
!
3
i

+ Proposiciones verbales de caracter sexual.
; * Lenguaje sexual u obsceno.
» Cartas, correo electronico, misivas con caracteristicas sexuales.

» Conductas no verbales (exhibicion de fotos con caracteristicas sexuales).

® http://ssrelon.redsalud.gob.cl/
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Descomponiendo algunos conceptos que se desprenden de la definicion de
Acoso Sexual, segun lo que sefiala la normativa, se menciona lo siguiente:

a. Realizada por una persona:

- Significa que el acoso sexual, incluye no solo el acoso de un hombre a una
mujer, sino también la situacion contraria y entre personas del mismo sexo.

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

b. Sin consentimiento:

- La falta de consentimiento es determinante para configurar el acoso sexual,
es decir, cuando la persona objeto de un requerimiento de caracter sexual

responde y acepta por su propia voluntad, no puede alegar posteriormente
acoso sexual.

¢. Por cualquier medio:

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

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

- Se caracteriza porque el rechazo de una persona a esa conducta o su
sumision a ella es empleada explicita o implicitamente como base para una
decision que afecta al trabajo de esa persona, como el acceso a la formacion
profesional o al empleo; continuidad en el empleo; promocion: salario; o
cualesquiera otras decisiones relativas al empleo.

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

Para facilitar |a identificacion de las conductas del tipo Acoso Sexual, se
presentan algunos ejemplos y descripciones conductuales:

- Comportamiento fisico de naturaleza sexual (abrazos, roces con connotacién
sexual): equivale a un contacto fisico no deseado, que varia desde
tocamientos innecesarios, palmaditas, pellizcos o roces en el cuerpo de otra
persona, al intento de violacién y la coaccion para las relaciones sexuales.
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que expresamente la solicitare el denunciante. Si no lo hiciere, regira su ultima
calificacion para todos los efectos legales. Aceptada ia denuncia por una
autoridad competente, la formulacién de ella ante otras autoridades no dara
origen a la proteccion gque establece este articulo.

; Las Sanciones y Medidas Disciplinarias corresponden a las acciones internas,
asumidas por la institucion, posterior al fallo, emitido por el Investigador o Fiscal, a
cargo de una investigacién Sumaria 0 Sumario Administrativo, y se establecen de
acuerdo a lo planteado, por el Estatuto Administrativo.

1. Censura: Consiste en la reprension por escrito, que se hace al funcionario,
de la cual se dejara, constancia, en su hoja de vida, mediante una
anotacién de demérito, de dos puntos en el factor de calificacién,
correspondiente.

2. Muita: Consiste en la privacidn de un porcentaje, de la remuneracion
mensual, la que no podra ser inferior a un 5%, ni superior a un 20% de
esta. El funcionario(a) en todo caso mantendra su obligacion al cargo.

3. Suspension del empleo/ desde treinta dias a tres meses. Se define como la
privacion temporal del empleo, con goce de un cincuenta a un setenta %
de las remuneraciones y sin poder hacer uso de los derechos vy

: prerrogativas inherentes al cargo.

4. Destitucién: Es la medida asumida por ia Autoridad Facultada, para hacer
el nombramiento de poner término a los servicios de un funcionario(a).

Las medidas, deben contemplar ciertos principios basicos que permiten guiar la
toma de decisiones.

Pertinencia: Se constituye en un principio basico de congruencia, acerca de
las sanciones aplicadas y la falta cometida.

Objetividad. Las medidas asumidas frente a una investigacién, deben ser
Z tomadas con imparcialidad. Dicha imparcialidad exige necesariamente
f igualdad en la toma de decisiones, prohibiendo cualquier forma de
; preferencia o trato discriminatorio frente a alguna persona o a un hecho en
particular.
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Otros Recursos Legales para Abordar el Acoso Laboral®

Existen algunos procedimientos administrativos y judiciales a los que pueden
acudir las victimas de acoso laboral, pero, en realidad, la mayoria de las veces
resultan impotentes para enfrentar adecuadamente situaciones tan complejas
como las de acoso laboral, en las que se requiere no soélo una actuacion punitiva,
sino también preventiva y reparatoria.

v" Denuncia administrativa ante Inspeccién del Trabajo.

v" Renuncia al trabajo con derecho a demandar indemnizacion por término de
cantrato.

v Recurso de proteccion por violacién, perturbacién o amenaza de una garantia
constitucional.

v Demanda judicial por violacién de derechos fundamentales en nuevo
procedimiento judicial especial.

® www.dt.gob.cl
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1. OBJETIVO

Normalizar la conformacién del Comité de Buen Trato Laboral (CBTL), cuyo objetivo es
orientar, formalizar, desarrollar y realizar el seguimiento respecto de denuncias de acoso
laboral y/o sexual.

2. MATERIALES, INSUMOS Y EQUIPOS
No aplica
3. DESARROLLO

3.1.- Los integrantes del comité y sus subrogantes, seran designados mediante Resolucién
Exenta y seran los siguientes:

Director

Jefatura de RRHH

Jefatura de Calidad de Vida

Jefatura de Unidad Asesoria Juridica
Profesional Trabajador Social
Profesional Psicélogo

3.2.- El comité podra sesionar con el cincuenta por ciento mas uno de sus integrantes y las
sesiones del comité seran registradas en actas y firmadas por los asistentes.

3.3.- Los integrantes del comité deberan declararse inhabilitados de participar en el comité
cuando: tengan la calidad de denunciante o denunciado, cuando tengan relacién directa con el
denunciante o el denunciado, cuando tengan relacion de parentesco, de amistad o enemistad
con el denunciante o con el denunciado, lo gue debera quedar estipulado en la respectiva acta.

3.4 - Los integrantes del Comité deberan recibir capacitacion en tematicas de acoso laboral y/o
sexual.
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4, CONTROL DE REGISTROS
ALMACENAMIENTO
Form. . . ]
Identificacién/ ) Medio de Lugar / S
Codificacién Responsable Tiempo Soporte Recuperacion Eliminacién
. Fisico: Alos 5
. PR Archivador XXX afios se elimina
) » Secretaria Afio vigente .
Copia Resolucidn RRHH Papel Secretaria del Archivo
conform_acién Subdepto General de
Comité RRHH RRHH
Archivador Fisico: A los 5
Jefatura P denuncias afios se elimina
Actas del comité | Seccién Calidad Afio vigente Papel del Archivo
de Vida Secretaria General de
Subdepto. RRHH
RRHH

5. TABLA DE MODIFICACIONES

VERSION FECHA

PRINCIPALES
PUNTOS
MODIFICADOS

RESUMEN DE MODIFICACIONES

6. ANEXOS
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1. OBJETIVO

Detallar metodotogia para realizar denuncias de acoso laboral y/o sexual en el Instituto de
Salud Publica de Chile.

2. MATERIALES, INSUMOS Y EQUIPOS

Documentos de apoyo técnico y legal
Material audiovisual de difusién

3. DESARROLLO

La presente metodologia entrega las herramientas para la orientacion, formalizacién, desarrollo
y seguimiento, de una denuncia de acoso laboral y/o sexual.

Etapas del proceso denuncia de acoso laboral ylo sexual:
3.1. Primera etapa: Consulta.

3.1.1. Ella orientador(a) recibe y orienta al funcionario/a respecto del procedimiento y los
tiempos estimados y le entrega informacion relevante al funcionario/a para iniciar el proceso de
denuncia.

3.1.2. Ela orientador(a) registra la orientacién y documentacién que se entrega al
funcionario/a. En RG-01, formulario de seguimiento (sistema de base de datos en gmail, (drive)
la cual sera carpeta compartida con equipo de buen trato laboral y oficina de partes)

3.2. Segunda etapa: Formalizacion de denuncia

3.2.1. El denunciante analiza la informacién entregada por ellla orientador/a y decide si
formaliza o no la denuncia.

3.2.2 Si el denunciante decide formalizar la denuncia, debera describir en el RG-02 {formulario
de denuncia), los hechos acontecidos, es decir relatar de manera detallada las situaciones
sucedidas desde el inicio, su desarrollo hasta lo actual, sefialando y considerando todos los
aspectos refevantes, en lo posible indicando fechas, horas y testigos de lo ocurrido, ademas
indicar el nombre del presunto acosador, asi también manifestar si existen pruebas de la
conducta de acoso, que se puedan entregar de ser requeridas. Las denuncias que no cumplan
con lo prescrito anteriormente podran entenderse por no presentadas,

3.2.3. EMla denunciante debera entregar en oficina de partes el RG-02 (formulario de
denuncia) firmado, con las pruebas existentes en sobre cerrado, con la palabra confidencial
escrita en el sobre y dirigida al Jefe Superior del Servicio, Unica autoridad facultada para instruir
la investigacion correspondiente, en caso de dar por acogida la denuncia.

3.2.4. Una vez recepcionada la documentacion por elfla funcionario/a de oficina de partes,
ésta sera registrada en RG-01 formulario de seguimiento (sistema de base de datos en gmail,
(drive) y enviada a Direccion, en un plazo no mayor a 2 dias.

DUENOQO DE ESTE DOCUMENTO FUERA DE LA INTRANET O APROBADO.
PROCESO: IMPRESO SIN TIMBRE DE “DOCUMENTO Jefatura
Jefatura de Seccién CONTROLADO” SE CONSIDERA COPIA NO Subdepartamento
Calidad de Vida CONTROLADA Recursos
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3.2.5. La secretaria de Direccion, recepciona la documentacion, registra en RG-01(formulario
de seguimiento) y entrega al Jefe Superior del Servicio en un plazo maximo de 24 horas.

3.2.6. El Jefe Superior del Servicio toma conocimiento de la denuncia y cita a reunién al
comité de buen trato laboral (CBTL segun IT XX) para analizar la documentacién entregada por
el denunciante y determina acoger o no la denuncia, para lo cual tiene un plazo de 3 dias
habiles. Si transcurrido dicho plazo no ha habido pronunciamiento, la denuncia se tendra por
acogida.

Si la denuncia es acogida la Jefatura Superior del Servicio debera instruir a un/a fiscal para la
apertura de un procedimiento disciplinario, con la finalidad de investigar los hechos
denunciados, establecer las responsabilidades y proponer la sanciéon correspondiente a las
conductas que logren ser acreditadas. También se enviara notificacion a través de oficina de
partes al denunciante, con el fin de informarle la fecha en que su denuncia fue acogida.

También se debera emitir resolucién para designar e instruir al encargado del seguimiento de
las posibles medidas disciplinarias.

3.2.7. El CBTL, registra la decision del equipo de acoger o no la denuncia, en RG-01,
formulario de seguimiento.

3.2.8. Sin perjuicio del resultado del procedimiento administrativo, la Seccion Calidad de Vida
en conjunto con la jefatura correspondiente debera ejercer las medidas necesarias para
restaurar un clima laboral saludable y de mutuo respeto en el area afectada, como por ejemplo,
reuniones periodicas entre las jefaturas responsables y los funcionarios con ta finalidad de
tratar estas tematicas y las mejores formas de prevenir y erradicar las conductas lesivas al
clima laboral.

3.3. Tercera Etapa: Desarrollo de la denuncia

Al fiscal designado, liega resolucidén del proceso a seguir, de investigacion sumaria o sumario
administrativo.

3.3.1 Investigaciéon Sumaria

a) El/lla Fiscal da inicio al proceso de investigacion de los hechos, citando a quienes
correspondan para recopilar antecedentes, el procedimiento sera fundamentalmente
verbal y de lo actuado se levantara un acta general que firmaran los que hayan
declarado, sin perjuicio de agregar los documentos probatorios que correspondan,
no pudiendo exceder la investigacion el plazo de cinco dias. Al término del sefialado
plazo se formularan cargos, si procedieren, debiendo el afectado responder los
mismos en un plazo de dos dias, a contar de la fecha de notificacion de éstos. En el
evento de solicitar el inculpado rendir prueba sobre los hechos materia del
procedimiento, el investigador sefalara un plazo para rendirla, el cual no podra
exceder de tres dias. Durante el proceso tendra el apoyo de la Unidad de Asesoria
Juridica.

b) El/la Fiscal elabora el informe de los resultados de la investigacion del proceso en
un plazo no mayor a dos dias, este informe contendra la relacion de los hechos, los
fundamentos y conclusiones a que se hubiere llegado, formulando la proposicién
que estimare procedente.

DUENO DE ESTE DOCUMENTO FUERA DE LA INTRANET O APROBADO.
PROCESO: IMPRESQ SIN TIMBRE DE “DOCUMENTO Jefatura
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c) Conocido el informe, el Jefe Superior del Servicio dictara la resolucion respectiva en
el plazo de dos dias, la cual sera notificada al afectado, quien podra interponer un
recurso de reposicion en el término de dos dias, ante quien emitié la resolucién. El
plazo para resolver la reposicion o el recurso de apelacion, cuando corresponda,
serd en ambos casos de dos dias.

3.3.2 Sumario Administrativo

a)

b)

c)

9)

h)

El sumario administrativo se ordena por el Jefe Superior del Servicio mediante
resolucién, en la cual se designa al fiscal que estara a cargo del mismo. Eifla fiscal
deberd tener igual 0 mayor grado o jerarquia que ellla funcionario/a que aparezca
involucrado en los hechos.

Si designado el fiscal, apareciere involucrado en los hechos investigados un funcionario
de mayor grado o jerarquia, continuara aquél sustanciando el procedimiento hasta que
disponga el cierre de la investigacion.

ElMla Fiscal una vez notificado por medio de la respectiva resolucién, designara un
actuario, el que se entendera en comision de servicio para todos los efectos legales. El
actuario podra ser funcionario de cualquier institucion de la Administracién del Estado
regida por el Estatuto Administrativo, tendra la calidad de Ministro de Fé y certificara
todas las actuaciones del sumario.

El sumario se llevara foliado en letras y numeros y se formara con todas las
declaraciones, actuaciones y diligencias, a medida que se vayan sucediendo y con
todos los documentos que se acompafien. Toda actuacién debe llevar la firma del fiscal
y del actuario.

Los funcionarios citados a declarar podran formular causales de implicancia o
recusacion segun lo estipulado en el articulo 133 y 134 del Estatuto Administrativo.

La investigacion de los hechos debera realizarse en el plazo de veinte dias al termino de
los cuales se deciarara cerrada Ia investigacion y se formularan cargos al o los
afectados o se solicitara el sobreseimiento, para lo cual habra un plazo de tres dias. El
plazo puede extenderse hasta completar sesenta dias al existir diligencias decretadas y
no cumplidas por fuerza mayor.

Ef inculpado sera notificado de los cargos y tendra un plazo de cinco dias para
presentar descargos, defensas y solicitar o presentar pruebas. Este plazo podra
prorrogarse por otros cinco dias en casos debidamente calificados vy siempre que la
solicitud de prérroga haya sido presentada antes del vencimiento del plazo. Si el
inculpado solicitare rendir prueba, debera hacerlo en un plazo no mayor a veinte dias.

El Fiscal deberd emitir un dictamen en el que proponga la absolucién o sancién dentro
de cinco dias, de acuerdo a lo estipulado en el articulo 139 del Estatuto Administrativo.
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i) Emitido el dictamen, el fiscal elevara los antecedentes del sumario al Jefe Superior del
Servicio, quien resolvera en el plazo de cinco dias, dictando una resolucion en la cual
absolvera al inculpado o aplicara la medida disciplinaria, notificando al afectado.

3.3.3 La Secretaria de Direccion registra en RG-01, formulario de seguimiento la decision del
informe y las medidas a tomar.

3.3.4. Oficina de partes registra RG-01, formulario de seguimiento y envia notificacién de los
resultados de |la investigacién o sumario administrativo alflos afectado/os.

3.3.5. Seccion personas, registra en hoja de vida de quien corresponda el resultado del
proceso.

Todos los tiempos para la investigacion sumaria o sumario se encuentra estipulado en estatuto
administrativo Ley 18.834". Todo el proceso de denuncia e investigacién, desde que el Director
toma conocimiento hasta el informe final de la investigacién debiera durar como maximo 30
dias habiles.

3.4. Cuarta Etapa: Seguimiento
3.4.1. El responsable designado por el CBTL, sera responsable de realizar el seguimiento del
cumplimiento de los plazos estipulados en la resolucion del resultado del proceso y los tiempos

en que se llevaran a cabo las medidas y/o sanciones.

3.4.2. El responsable del seguimiento de las medidas y sanciones registrara en RG-01,
formulario de seguimiento, las etapas concluidas.

3.4.3. E! responsable del seguimiento de las medidas y /0 sanciones elaborara un informe con
las etapas concluidas y enviara este informe al CBTL.
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8. ANEXOS
Manual Interno de denuncias de Acoso Laboral y Sexual
Formulario de denuncias de Acoso Laboral y/o Sexual”
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CLAUSULA DE CONFIDENCIALIDAD

El siguiente documento, tiene por finalidad, dar inicio a un proceso de denuncia, a través
de la formalizacion de esta, por parte de un funcionario o funcionaria afectada(o). Los
antecedentes recopilados en el siguiente formato, poseen caracter de ESTRICTAMENTE
RESERVADOS, los cuales serdn resguardados, por el Orientador quien canalizara, el
documento con estricta CONFIDENCIALIDAD.

Nota: Cualquier filtracién de informacién, contenida en el presente documento,
realizada por un funcionario o funcionaria, reviste una falta grave a la probidad, por
consiguiente; asume y reviste responsabilidad administrativa, hecho, que sera
investigado y sancionado de acuerdo a las responsabilidades vy hechos
comprobados, segtin lo estipula el Estatuto Administrativo, en su Titulo V.

FORMATO INTERNO

.- Antecedentes Individuales del Denunciante

Denunciante Afectada /o [ f Tercero /a l
Nombre Completo
Rut

Fecha Nacimiento
Cargo

Unidad

Teléfono/ Anexo
Correo Electrénico
Fecha Recepcion
Lugar derivacién
Fecha derivacion
Entrega anexos 51 INO

IL.- Denuncia

de Denuncia

Tipo
Acoso Sexual

Acoso Laboral ,

IIL- Acciones propias realizadas por ¢l Afectado /a, en torno a dar solucién al problema.

DUENO DE ESTE DOCUMENTO FUERA DE LA APROBADO:
PROCESO: INTRANET O IMPRESO SIN Jefatura
TIMBRE DE “DOCUMENTO Subdepartamento
Jefatura Seccion CONTROLADO” SE CONSIDERA Recursos Humanos
Calidad de Vida COPIA NO CONTROLADA




Emision:
FORMULARIO DE FORMALIZACION DE LA | [17/12/2015
DENUNCIA Version: 0
(Completar por el é la denunciante} Actualizacion:
17/12/2015
Subdepartament
0 Recursos
Humanos Pagina 2 de 3
Seccion Calidad
de Vida
Accidn fes Fecha Responsable/ Resultado
Involucrado Obtenido

IV .- Situacion Actual

Descripcion de los Hechos Acontecidos (relatar de manera detallada las situaciones
acontecidas desde el inicio v su desarrollo, sefialando y considerando todos los aspectos,
relevantes.)

QObservaciones:
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2° AUTORIZASE al Departamento de Administracion vy
Finanzas de este Instituto, a efectuar la publicacién del Manual Interno De Denuncias De Acoso taboral
y/o Sexual; el Instructivo Comité De Buen Trato Laboral; el Instrumento De Autochequeo Para
Evaluar Presencia De Acoso Laboral; el Instructivo Denuncias De Acoso Laboral y/o Sexual; el
Formulario Registro De Orientacién Al Denunciante; el Formulario De Formalizacién De La Denuncia Yy
el Procedimiento Interno De Denuncia De Acoso Laboral y/o Sexual, Todos Del Instituto De Salud
Pubtica De Chile, en los formatos que estime pertinentes, siempre y cuando, su contenido se encuentre en
concordancia con el texto indicado en el presente acto administrativo.

Andtese, comuniquese y publiquese en la pagina Web
institucional.

ITITUTO DE SALUD PUBLICA DE CHILE

Resol A1/N2165
04/02/2016
1D: 136809

Distribucidn

- Depto. De Administracién y Finanzas.

- Comunicaciones e Imagen Institucional.
- Asesoria Juridica.

- Gestién de Tramites.

Avda. Marathon N¢ 1000, Nufioa - Casilla 48 - Fono 5755100 - Fax 56-2-5755684 - Santiago, Chile.
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