ADECUESE EL MANUAL DE
PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA Y
SANCIOM APROBADO A TRAVES DE
RESOLUCION EXENTA NeZ2. 581 DE
FECHA 30 DE DICIEMBRE DE 2019 DEL
SERVICIO LOCAL DE EDUCACION
PUBLICA PUERTO CORDILLERA POR EL
NUEVO PROTOCOLO DE PREVENCION
DEL ACOS0O SEXUAL, ACOS0O LABORAL
Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO DE LA
LEY N°21.643 (LEY KARIN) Y DE SU
REGLAMENTO.

COQUIMEDO, 31 DE JULIO DE 2024.-

RESOLUCION EXENTA Ne 0871.-
VISTOS:

Le dispuesto en los articulos 6° y 77 de la Constitucidn Politica de la Repdblica, sus
posteriores modificaciones; DFL N*1 de 2001 del Ministerio Secretaria General de |a Presidencia, que
fija texto refundido, coordinade y sistematizado de la Ley N218.575, Orgdnica Constitucional de
Bases Generales de la Administracidn del Estado, y sus posteriores modificaclones; Ley N°21.040 de
24 de noviembre de 2017 del Ministerio de Educacion, que crea el Sistema de Educacidn Pablica, y
sus posteriores madificaciones; Ley N°19.880 de 2003 del Ministerio Sacretaria General de Gobierng,
gue Establece Bases de los Procedimientos Administrativos gue rigen los actos de los Organos de la
Administracion del Estado, y sus posteriores modificaciones; DFL N29 de 2005 del Ministerio de
Hacienda, que fija texto refundido, coordinado v sistematizado de la Ley N?18.834, sobre Estatuto
Administrativo, y sus posteriores modificaciones; DFL N21 de 1997 del Ministerio de Fducacidn, que
fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley M219.070 que aprobd e Estatuto de Los
Profesionales de la Educacion, y de las leyes que la complementan y modifican; Ley N221.109 de
2018 del Ministerio de Educacion, gue Establece un Estatuto de los Asistentes de la Educacidn
Pubfica, y sus posteriores modificaciones; DFL N21 de 2003 del Ministerio del Trabajo y Previsidn
social, que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado del Codigo del Trabajo, y sus
posteriores modificaciones; Decreto N®2 del Ministerio del Trabajo y Previsidn Social, que Aprueba
texto de la Palitica Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo para el periodo 2024-2028; Ley
N216.744 del Ministerio del Trabajo y Prevision Sodial, que establece normas sobre Accidentes del
Trabajo y Enfermedades Profesionales; Ley N821.675 de 2024 del Ministerio de la Mujer y Equidad
de Género, que estatuye medidas para prevenir, sancionar, y erradicar la violencia en contra de las
mujeres en razon de su género; Ley N21.643 de 2024 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social,
que Modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales en materia de prevencion, investigacion,
y sancidn del Acoso Labaral, Sexual o de Violencia en el Trabajo; Decreto N221 de 2024 del Ministerio
del Trabajo vy Previsidn Social, que Aprueba Reglamento que establece las directicres a las cuales
deberdn ajustarse los procedimientos de investigadon de Acoso Laboral, Sexual o Violencia en el
Trabajo; Decreto N2122 de 2023 del Ministerio de Relaciones Exteriores, que promulga el Convenio
M2190 sobra la Viclencia y el Acoso de la Organizacion Internacional del trabajo; Circular N#3813 de
fecha 07 de junio de 2024 de |a Superintendencia de Seguridad Social, de "Asistencia téenica para la
prevencion del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo y otros aspectos contenidos en la Ley

T {'L 21.643"; Protocolo de Prevencidn del Acoso Sexual, Laboral y Viclencia en el Trabajo del Instituto
,.-"’:.“L Hﬁ,{'_’.ﬁegundal;l Laboral {ISL); y Dictamen N2E516.610 de fecha 19 de julio de 2024 de la Contraloria
E-El'fﬂ'ﬁ!' de la Republica, que imparte instrucciones sobre las modificaciones de la Ley N221.643 (Ley
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Karin} ademas, de las modificaciones a la Ley N®18.575 v a la Ley N218.834; Ley N"21.640 de fecha
1E de diciembre de 2023 del Ministerio de Hacienda, gue Aprueba el Presupuesto del sector Plblico
para el afio 2024, y sus posteriores modificaciones; Resolucidn Exenta N2360 de fecha 11 de mayo
de 2020 que Aprueba Manual de Procedimiento de Investigaciones y Sumarios Administrativos del
Servicie Local de Educacidn Publica Puerto Cordillera; Resolucidn Exenta N*0302 de fecha 09 de
febrero de 2024, que Establece actualizar la estructura v organizacidn interna del servicio local de
educacion pablica puerto cordillera y deja sin efecto la Resolucidn Exenta NEESE de fecha 30 de
ditiernbre de 2020; Decreto N*200 del 18 de junic de 2019 del Ministerio de Educacidn, que dezigna
nombramiento de Directora Ejecutiva del SLEP Puerto Cordillera; Resalucion N°7 de 2019 que fija
normas sobre exencion del tramite de toma de razon y N"14 de 2022 que determina montos a partir
de los cuales ciertos actos guedaran sujetos al control preventivo, de la Contraloria General de la
Repdblica; y cualquier otra normativa que resulte pertinente.

CONSIDERANDO:

1. Que, el Servicio Local de Educacion Publica, Puerto Cordillera, es un Servicio Pablico funcional y
territorialmente descentralizado que le corresponderd, entre otras, la funcion de administrar los
recursos humanas, financleros y materiales del servicio con lo cual podra adquirir toda clase de
bienes muebles e inmuebles, y servicios que sean necesarios para el adecuado funconamiento,
asi como para el cumplimiento de sus fines;

2. Que, laletra a) del articulo 222 de la Ley N221.040 gue crea el Sistema de Educacidn Pablica,
prescribe que, dentro de las funciones y atribuciones del director ejecutiva, es dirigir, organizar,
administrar, y gestionar el Servicio Local, velando por la mejora continua de la calidad de la
Educacion Pablica en el territorio de su competencia;

3. Con ocasion de la entrada en vigencia de la Ley N°21.643, también denominada Ley Karin -que
establece diversas medidas en materia de prevencidn, investigacion y sancidn del acoso sexual,
laboral y viclencia en el trabaje-, la Contraloria General en uso de sus atribuciones
constitucionales y legales, ha estimado necesario impartir instrucciones respecto de su
aplicacion y alcance, en las cuales se ha tenido presente, ademds, la obligacion especial de

atencidn y proteccion a las victimas de violencia de género en el #mbito laboral, contenida en la
Ley N*21.675:

4. De manera preliminar, conviene hacer presente que la Ley Karin, modificd la Ley N*18.575
Orgénica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado, incorporando
nugvos principios rectores de los sumarios e investigaciones sumarias y la obligacién de contar
con un Protocolo de prevencion de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual. Asimismao,
amplia la regulacion del principio de probidad administrativa y la aplicacion de ciertos preceptos
estatutarios, entre otros puntos;

5. Ademas, el testo legal en andlisis incluyd modificaciones a la Ley N218.834 del Estatuto
Administrativo, en materia de impedimentos de ingreso a la Administracién del Estado, causales
de destitucidn y derechos de las personas denunciantes, victimas y personas afectadas por
infracciones en los casos antes comentados, entre otras;

6. Sobre la materia, cabe recordar que el nuevo articulo 142 de la Ley N*18.575, precisa que los
organos de la Administracion del Estado deberdn contar con un Protocolo de prevencidn de la
violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual para promover el buen trato, ambientes
laborales saludables y respeto a la dignidad de las personas, el que considerard acciones de
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Luego, cabe sefialar que de acuerdo con el principio de legalidad que rige a la funcidn pablica, el
mencionado Protocolos deberd ser concordantes tanto con el ardenamiento juridico como con
la jurisprudencia de la Contraloria General de la Republica (CGR).

Finalmente, y atendido que el articulo primero transitorio de la Ley N*21.643 no contiens
ninguna excepcidn o regla espedial en cuanto a la entrada en vigor de sus disposiciones, entonces
corresponde que los organismos de la Administracién elaboren o adecien sus protocolos antes
del 01 de agosto de 2024,

Que, a traves de Resclucidn Exenta N22581 de fecha 30 de diciembre de 2019, el Servidio Local
de Educacién Publica Puerto Cordillera resuelve actualizar su Manual de Procedimiento de
denuncia y sancidn de maltrato, acoso laboral y sexual, con la finalidad de culdar los ambientes
laborales de todas las personas que trabajan, prestan serviclos o visitan sus dependencias, para
generar relaciones basadas en el respecto, buen trato y proteccion de los derechos
fundamentales, adoptando medidas destinadas a prevenir y sancionar acciones gue constituyan
maltrato, acoso laboral y sexual, aseguranda asi, el buen desempefio de la funcidén pablica;

Que, atendido a los expresado en considerandos precedentes, se hace necesario adecuar el
Manual individualizado en considerando anterior, por el Nuevo Protocolo de Prevencidn del
Acoso Sexual, Acose laboral y Violencia en el Trabajo, cuya finalidad es fortalecer entomos
laborales seguros y libres de violencia, donde se potencie el buen trato, se promueva la igualdad
con perspectiva de género y se prevengan las situaciones constitutivas de acoso sexual, laboral
y de violencia en el trabajo, las que se generan por la ausencia o deficiencia de la gestion de los
riesgos psicosociales en la Organizacidn, asi como en la mantencidn de conductas inadecuadas o
prohibidas en el lugar de trabajo, asumiendo este Serviclo Local su responsabilidad en la
erradicacion de conductas contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente de trabajo: v

Que, al respecto cabe destacar que acorde con lo previsto en el articulo 3° de la Ley N"19.880,
las decisiones escritas que adopte la Administracién se expresaran por medio de actos
administratives, los cusles son decisiones formales gue emiten los Grganos de esta y que
contienen dedaraciones de voluntad, realizadas en el ejercicio de una potestad publica, los que
toman la forma de decretos supremos o resoluciones, par lo que la decisidn del referido
organismo debe materializarse en el respectivo acto administrativo.

RESUELVD:

1. ADECUESE el Manual de procedimiento de denuncia y sancidn de maltrato, acoso laboral v
sexual del Servicio Local de Educacidn Publica Puerto Cordillera, quedando de fa siguiente
manera: "PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOS0 SEXUAL, ACOSD LABORAL Y VIOLENCIA
EN EL TRABAID", cuyo texto integro es &l siguiente:
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POLITICA PREVENTIVA DEL ACOSO LABORAL, EL ACDSO SEXUAL ¥ LA VIOLENCIA EN EL LUGAR DE
TRABAJOD.

El Servicio Local de Educacion Pablica Puerto Cordillera, reconoce la importancia de crear un
entarno laboral seguro v saludable. La implementacion de esta politica no sdlo cumple con las
normativas vigentes, sino que también refleja nuestro firme compromiso con la integridad v el
bienestar de nuestros/as funcionarios/as.

Muestra politica expresa nuestro compromiso de mantener un lugar de trabajo libre de toda forma
de violencia y acoso, de manera gue nuestrosfas funcionarios/as puedan sentirse protegidos,
tratados con respeto, con igualdad y dignidad independiente de sus diferencias.

En nuestra Organizacion, no toleraremos conductas incivicas, sexistas, ataques de cualguler indole,
intimidaciones o humillaciones. Es por ello que dentro de nuestro Servicio Local, el relacionamiento
gstard basado en un trato formal de un contexto laboral, por eso prohibimos la discriminacion

intencionada por mativas de edad, caracteristicas fisicas, orientacion sexual, origen étnico, religion
o discapacidad.

Finalmente, mencionar gque en nuestro Servicdo Local de Educacion Pablica Peerto Cordillera,
reafirmamaos nuestro compromiso con la prevencidn del acoso sexual, laboral v la violencia en el

trabajo, ¥ nos comprometemos a seguir trabajando en conjunto para crear un ambiente laboral
seguro, safudable y respetuoso para todos y todas.

funtaos y juntas, podemos construir un lugor de trabajo donde coda individuo se sienta valorado
¥ protegido!

PLILVEDA
EXECLTIVA
SLEP PUERTO CORDILLERA




|. ANTECEDENTES GENERALES

1. Introduccidn:

Muestro pais, ha avanzado en el fortalecimiento de la normativa y el desarrolio de politicas
publicas para la prevencion y |a eliminacidn de Ia violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Asi,
con maotivo de la ratificacion el afio 2023 del Convenio N*190 sobre la violencia v el acoso, asi como
la Recomendacion N*206 que lo acompania, y que fueron adoptados en la Conferendia del Centenario
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 2019, se ha producido un avance para la
erradicacion de la violencia v el acoso en el trabajo, v hacer efectivo el derecho fundamental a
trabajar en un ambiente laboral seguro y saludable.

Consecuente con ello, el 7 de mayo de 2024 se publico el Decreto N°2 del Ministerio del Trabajo vy
Prevision Social, gue aprueba la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo para el periodo
2024-2028 v el 15 de enero del mismo afio, se publico la Ley N*21.643, con vigencia diferida a contar
del 1* de agosto de 2024 que reemplazd el articulo 211-A del Cddigo del Trabajo.

Considerando lo dispuesto en la Ley N*21.643, el Servicio Local de Educacion Publica Puerto
Cordiilera ha elaborado el presente Protocolo con las acciones dingidas a prevenir el Acoso Sexual,
Laboral y la Violencia en el Trabajo, teniendo presente la Constitucidn Politica de la Repiblica de
Chile, que en su articulo 195, N°1 establece el derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de
las personas, y lo dispuesto en el articulo 2° del Cddigo del Trabajo, que sefiala que "Las reladones
laborales deberan siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la
PErsOna y Ccon peérspectiva de génera, lo que, para efectos de este Codigo, implica la adopcion de
medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacidn basada en dicho motivo”,
siendo contrarias a ello las conductas de acoso sexual, acoso laboral y la viclenda en el trabajo
ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral,
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2. Dbjetivo:

El ohjetivo de este Protocolo es fortalecer entarmos laborales seguros y libres de violencia,
donde se potencie el buen trate, se promueva |2 igualdad con perspectiva de género y se prevengan
las situaciones constitutivas de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, las que se generan
por fa ausencia o deficiencia de la gestion de los riesgos psicosoclales en la Organizacion, asi como
en la mantencién de conductas inadecuadas o prohibidas en el lugar de trabajo, asumiendo la
entidad empleadora su responsabilidad en la erradicacidn de conductas contrarias a la dignidad de
las personas en el ambiente de trabajo.

Ademas, tante el Servicio Local de Educacion Publica Puerto Cordillera coma los/ las funcionarios/as
se comprometen, participativamente, a identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo.
En el case del Servicio Local, @ Incorporarlos a su matriz de riesgos, evaluarlos, monitorearlos,
mitigarlos o corregirlos constantemente, segln corresponda a los resultados de su seguimienta. En
el caso de los/1as funcionarios/as, a apoyar al Servicio Local en |a identificacién de aguellos riesgos
que detecte en su actividad, sin perjuicio de su principal responsabllidad como garante de la salud v
segutidad de losfias funcionarios,as.

3. Alcance:

Este Protocolo, se aplicara a todos quienes trabajan en el Servicio Local de Educacién Pablica
Puerte Cordillera, en adefante "Servicio Local™, sin distindidn de calidad juridica, o relacidn labaoral
con la Institucidn, Incluyendo servicios tercerizados a través de la Ley de subcontratacion. Ademads,
se aplicara, cuando corresponda, a las wvisitas, usuarios o clientes gue acudan a nuestras
dependencias o alumngs/as en practica.

4. Marco Normativo:
Entre los documentos que sustentan la construccidn o elaboracidn del presente Protocolo, se
encuentra lo siguiente:

a) Decreto N2100D del Ministerio de Secretarla General de la Presidencia, que fija el texto
Refundido, Coordinado y Sistematizado de la Constitucién Politica de la Republica de Chile;

b) DFLN"1de 2001 del Ministeria Secretaria General de la Presidencia, que fija texto refundido,
coordinado y sistematizado de la Ley N¥18.575, Organica Constitucional de Bases Generales
de la Administracion del Estado;

€} Ley N°21.040 de 24 de noviembre de 2017 del Ministerio de Educacidn, que crea el Sistema
de Educacion Publica;

d} Ley N"19.880 de 2003 del Ministerio Secretaria General de Gobierno, que Establece Bases de
los Procedimientos Administrativos que rigen los actos de los Organos de la Administracién
del Estado;

e} DFL N229 de 2005 del Ministerio de Hacienda, que fija texto refundido, coordinade y
sistematizado de la Ley N718.834, sobre Estatuto Administrativo;

f) DFLN#1 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que fija el texto Refundido, Coordinado,
y Sistematizado del Cadigo del Trabajo;

g] Decreto N22 del Ministerio del Trabajo v Prevision Social, que Aprueba texto de la Politica
Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo para €l periodo 2024-2028;

h) Ley N216.744 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que establece normas sobre
Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales:

i} Ley NEZ1.675 de 2024 del Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, que estatuye medidas

. Ppara prevenir, sancionar, v erradicar la violencia en contra de las mujeres en razdn de su
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|} Ley N221.643 de 2024 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que Modifica el Codigo
del Trabajo y otros cuerpos legales en materia de prevencidn, investigacion, y sancidn del
ficoso Laboral, Sexval o de Violencia en el Trabajo;

k] Decreto N221 de 2024 del Ministerio del Trabajo y Previsidn Social, que Aprueba Reglamento
que establece las directicres a las cuales deberdn ajustarse los procedimientos de
investigadidn de Acoso Labaral, Sexual o Viclencdia en el Trabajo:

|} Decreto N2122 de 2023 del Ministerio de Relaciones Exteriores, que promulga el Convenio
N2130 sobra la Vielencdia y el Acoso de ia Organizacidn Internacional del trabajo;

m}) DFL N21 del Ministerio de Educacion, que fija texto Refundido, Coordinado y Sistematizado
dela Ley N® 19.070 que aprobd el Estatuto de los Profesionales de la Educacion, y de las Leyes
gue la complementan y modifican;

nj Ley N921.109 del Ministerio de Educacidn, que Aprueba el Estatuto de los Asistentes de la
Educacion;

o} Circular N23813 de fecha 07 de junio de 2024 de la Superintendencia de Seguridad Social, de
“Asistencia técnica para la prevencion del Acaso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo y
otros aspectos contenidos en la Ley N221.643";

p) Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo del Instituto de
Seguridad Laboral (I5L); y

q) Dictamen N2E516.610 de fecha 19 de julio de 2024 de la Contraloria General de la Repdblica,
gue imparte instrucciones sobre las modificaciones de la Ley N821L.643 (Ley Karin) ademas,
de las modificaciones a la Ley NR1B.575 v a la Ley NP15.834.

5. Definiciones Basicas:
(articulo 32 del Decreto N221)

A continuacion, se describen algunas de las conductas gue, de no ser prevenidas o controladas,
pudiesen, generar acoso o violencia en el trabajo como;

5.1.- Acoso Sexual: Es agquella conducta en que una persona realiza, en forma indebida, por cualguier
media, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los reclbe y gque amenacen o
perjudiguen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales u otra
conductas verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como comentarios sexuales,
acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos de realizarias.

La caracteristica esencial del acoso sexual, 85 que no es deseado ni aceptada por quien la recibe. Por
gjemplo, considerando el contexto v caso concreto en &l que se presente [no taxativo):

Accion directa, como podria ser algin tipo de contacto fisico®,
Chistes de doble sentido.

Invitaciones impropias e insinuaciones.
Promesas.

Chantaje.
Trato ofensivo u hostil.
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Enviar mensajes o imagenes sexualments explicitos o participar en acoso o coercldn
sexualizada a través de plataformas digitales sin el consentimiento del destinatario®.

Ofrecer recompensas o benefidos a cambio de favores sexuales o amenazar con
consecuencias negativas ante la negacion.

Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en contra de su voluntad mediante
amenazas, manipulacion u otros medios.

Comtacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado, que va desde manoseos
hasta viokacién. Incluye contacto fisico, roce contra algulen, pellizcos, besos deliberados no
deseados.

Comportamiento fisico de naturaleza sexual: Contacto fisico no deseada, que puede ir desde
tocamientas innecesarios, palmaditas, pellizcos o roces en el cuerpo de otra persona, hasta
intento de violacidn o coaccidn (obligacidn) para las relaciones sexuales.

Conducta verbal de naturaleza sexual: Insinuaciones sexuales molestas, propasicones o
presidn para la actividad sexual, cogqueteos ofensives, comentarios insinuantes u obscenos.
Compartamiento no verbal de naturaleza sexual: Exhibicidn de fotos sexualmente sugestivas
o pornograficas, objetos o materiales escritos, miradas obscenas, silbidos o gestos que hacen
pensar en el sexa.

Comportamientos basados en el sexo gue afectan la dignidad de la persona en el lugar de
trabajo: Se trata de una conducta de caracter sexual que denigra, intimida o es fisicamente
abusiva, como por ejemplo los insultos relacicnados con el sexo, comentarios ofensives sobre
el aspecto o vastimenta, etc.

En general, cualquier requerimiento de cardcter sexual no consentido por la perscna que los
recibe,

5.2.- Acoso Laboral: Es toda conducta gue constituya agresion u hostigamiento ejercida por el
empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquler
medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado
para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien gue amenace o perjudique su
situacion laboral o zus opoartunidades en el empleo.

El acoso laboral, ademas de la agresion fisica, incluye el acoso psicoldgico, abuso emocional o mental,
por cualguier medio, amenace o no la situacidn laboral,

Ejemplos de acoso psicoldgico, abuso emocional o mental: considerando el contexto y caso conoreta
en &l que se presente como {no es taxativo):

luzgar el desempefio de un/a funcionario/a de manera ofensiva®,

Aislamiento, conar o restringir el contacto de una persona con otras, privindola de redes de
apoyaosocial; ser aislade, apartado, excluido, rechazado, ignorado, menospreciado, ya sea por
orden de un jefe o por iniciativa de los compafieros de trabajo.

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

Usar lenguaje despectivo o Insultante para menospreciar o degradar a alguien,

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

LA ] ol o e r o Lt prsd e’ WO E L
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Dbligar a un/a funcionariofa®* a permanecer sin tareas que realizar u obligarle a realizar tareas

que nada tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de denigrario o
MENOSPreciar,

Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.,

Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivas por correo electronico, redes sociales
o mensajes de texto.

Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier caracteristica persenal,
como género, etnia, origen social, vestimenta, o caracieristicas corporales,

Gritar, avasallar, murmurar o Insultar a la presunta victima cuando esta sola o en presencia
de otras personas.

Amenazar y/o intimidar de manera permanente a la presunta victima.

Tratar a la victima de manera diferente o discriminatoria, con el objetive de estigmatizarla
frente a otros,

Sobrecargar de forma selectiva y desproporcionada a la victima, con muche trabajo.

[gnorar o excluir, hablando sdlo a tercera/s persona/s presente/s, simulando su no existencia.
Inventar y/o difundir situaciones inexistentes o rumores maliciosos o calumniosos que dafian
la reputacidn, honra, dignidad o imagen de la presunta victima, en lo personal, en lo familiar
o-en lo laboral.

Ignorar, minimizar o invisibilizar maliciosamente los éxitos profesionales o atribuirlos a otra
U Otras personas o 3 elementos ajenos & la victima, como la casualidad o suerte,

Ridiculizar su trabajo, sus ideas o las resultades obtenidos ante los demas trabajadores y/o
trabajadoras.

Asignar tareas y objetivos con plazos impaosibles de cumplir.

Quitar dreas de responsabilidad de forma arbitraria, sustituyéndolas por otras tareas o no
asignando ningdn trabajo.

Modificar sus atribuciones de manera arbitraria, sus funciones y/o responsabilidades sin
informar previamente a la presunta victima.

Retener informacian crucial para su trabajo o manipular a la victima para inducirle a error y
después acusarle de negligencia o faltas profesionales.

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

Burlarse de la orientacion sexual de un trabajador o trabajadora.

Mofarse de la discapacidad de un trabajador o trabajadora.

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

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

5.3. Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacién laboral: Son aguellas
conductas que afecten a los/las fundonarios/as con ocasion de la prestacion de servicios, por parte
de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros.

nos ejemploss:

Gritos o amenazas.
Use de garabatas o palabras ofensivas.
Golpes, zamarreos, pufietaros, patadas o bofetadas,

IDAD SOCIAL (2024} “Asktenda Téoica para & Pravensian del Aeans Sanal, Lph.:rnl-r'u.lhh-r.nqmul'rnhanm
san htﬁl’-ﬂlll 5437, Cireular 23,813 da desha 07 da jurie de 2024, pp. 33-34, Disponible en: L3
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« Conductas que amenacen o resulte en lesionss fisicas, daflos materiales en los entomos
laborales utilizados por las personas trabajadores o su potencial muerte.
* Robo 0 asaltos en el lugar de trabajo.

5.4.- Conductas Incivicas: El incivismo abarca comportamientos descorteses o Eroseros que carecen
de una clara intencion de dafiar, pero gue entran en conflicto con los esténdares de respeto mutuo.
A menudo surge del descuido de las normas sociales.

in directrices claras, el comportamiento descortés puede perpetuarse y genarar situaciones de
hostilidad & viclencia necesarias de erradicar de los espacios de trabajo. Al abordar las conductas

incivicas de manera proactiva, las Organizaciones pueden mitigar su propagacién y evitar gue
evolucione hacia transgresiones mas graves.

Para enfrentar eventuales conductas incivicas en el marco de las relaciones laborales se debe, por
ejernplo:

# Lsar un tono de vor apropiado y carente de agresividad cuando se habla,

s Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una actuacion
amable en el entorno laboral.

* [l respeto a los espacios personales del resto de las personas trabajadoras propendiendo a
consultar, en caso de dudas, sobre el uso de herramientas, materiales u otros implementos
AjEnos.

=  Mantener especial reserva de aquella informacion gue se ha proporcionado en el contexto
personal por otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacion no constituya delito
o encubra una situacidn potencial de acoso laboral o sexual.

5.5. Sexismo: Es cualquier expresion [un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en laidea
de gue algunas personas son inferiores por razdn de su 5exo 0 género.

El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo hostil defiende los
prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes desafian el estereotipo de género, l0s que en
determinados contextos podrian dar lugar a conductas constitutivas de acoso.

Eiemplos de sexismo hostil as:

Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicidn.
s Humaor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en dicha
condician.
Comentarios sobre fendmenos fisioldgicos de una mujer o diversidades.
Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.

El sexismo inconsciente o benévolo hacia las mujeres, son conductas que deben propender
a erradicarse de los espacios de trabajo en tanto, no buscando generar un dafio, perpetian
una cultura laboral con viclencda silenciosa o tolerada.
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Algunos ejemplos, considerando el contexto y el caso concreto que se presente, s5on:

« Darle a una mujer una explicacién ne solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo
denominado en la literatura sociologica como “mansplaining™.

* Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine, lo
denaminadao en literatura socioldgica como “manterrupting™

* Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres que constituyan
sexismao benevolo, Estas conductas asumen que las mujeres son menos competentes e
incapaces de tomar sus propias decisiones, lo denominado en la literatura sociolégica
"sexismo benevalente”.

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas acoso y
violencia, como tampoco son conductas incivicas, o sexismo Inconsciente. Entre ellas, debiendo
considerar siampre el contexto y cada caso en particular, es posible advertir conductas relativas a los
comentarios y consejos legitimos referidos a las asignaciones de trabajo, incluldos las evaluaciones
propias sobre el desempeiio laboral o la conducta reladonada con el trabajo, la implementacidn de
la politica de la Organizacion o las medidas disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de
trabajo, cambiar las asignaciones de trabajo y las funciones del puesto, informar a un/a funcionario/fa
sabre su desempefio laboral insatisfactoric y aplicar medidas disciplinarias, informar a un/a
funcionario/a sobre wun comportamiento inadecuado, aplicar cambios organizativos o
reestructuraciones, cualquier otro ejercicio razonable y legal de una funcidn de gestidn, en la medida
que exista respeto de los derechos fundamentales del funcionariofa y que no sea utilizado
subrepticlamente como mecanismaos de hostigamiento y agresion hacia una persona en espedifica.

5.6. Riesgo Laboral, £5 aquella posibilidad de gue las personas trabajadoras sufran un dafio a su vida
o saflud, a consecuencia de los peligros Involucrados en la actividad laboral, considerando la
probabilidad que el dafio ocurra v la gravedad de éste.

5.7. Factores de Riesgos Psicosociales Laborales. Son aquellas condiciones que dependen de la
organizacidn del trabajo y de las relaciones personales entre quienes trabajan en un lugar, gque
poseen el potencial de afectar el bienestar de las personas, la productividad de la organizacién o
empresa, y gque pueden generar enfermedades mentales e induso somdticas en los/las
funcionarios/as, por lo gue su diagnostico y medicidn son relevantes en los centros de trabajo.

5.8. Medidas de resguardo. 5on aquellas acciones de caracter cautelar que se implementan por parte
del empleador una vez recibida la denuncia o durante |a investigacidn para evitar la ocurrencia de un
dafio a la integridad fisica y/o psiquica, asl como la revictimizacidn® de la persona trabajadora,
atendiendo a la gravedad de los hechos denunciados, la seguridad de las personas involucradas y las
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posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo, las cuales deberan ser consideradas en el
reglamento que establece la normativa, segin corresponda.

5.9, Medidas correctivas. Son aguelias medidas que se implementan por el empleador para evitar la
repeticion de las conductas investigadas conforme al procedimiento regulado en el Reglamento,
sean o no sancionadas, las que deberdn establecerse en las conclusiones de la investigacion y
materizlizarse, en los casos que corresponda, en la actualizacidn del Protocolo de prevencidn de
acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo.

En el caso de los Puntos 5.1 y 5.2 precedentes, se considerardn manifestaciones de acoso laboral y
sexyual, entre otras, las siguientes conductas:

a) Acoso horizontal. Es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras que se encuentran
en similar jerarquia dentro de fa Institudon,

b} Acose vertical descendente. Es aquella conducta ejercida por una persona que ocupa un
Cargo jerarguicamente superior en la Institucidn, la gue puede estar determinada por su
posicion en la organizacién, los grades de responsabilidad, posibilidad de impartir
instrucciones, entre otras caracteristicas.

c) Acoso vertical ascendente. Es aquella conducta ejercida por una o mas personas trabajadoras
dirigtda a una persona gue oCupa un cargo jerargquicamente superior en la Institucidn, 13 que
puede astar determinada por su posicion en la organizacitn, los grados de responsabilidad,
posibilidad de impartir instrucciones, entre otras caracteristicas.

d] Acoso mixto o complejo. Es aguella conducta ejercida por una o mas personas trabajadoras
de manera horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar de Intervenir en favor
de la persona afectada no toma ninguna medida o ejerce el mismo tipo de conducta de acoso.
También puede resultar en aquella circunstancia en que coexiste acoso vertical ascendente y
descendante.

B. Principios Bisicos:
(articulo 29 del Decreto N221):

Los procedimientos de investigacidn de Acoso Sexual, Laboral y la Violencia en el trabajo deberan
guardar estricta sujecidn a los siguientes principios:

6.1. Perspectiva de pénero. Deberdn considerarse durante todo el procedimiento, las
discriminaciones basadas en el género que pudiesen afectar el ejercicio pleno de derechos y el acceso
a oportunidades de personas trabajadoras, con el gbjetivo de alcanzar la igualdad de género en el
arnbita del trabajo, considerando entre otras, laigualdad de oportunidades y de trato en el desamallo
del empleo u acupacion.

B.2. No discriminacion. El procedimiento de investigacion, reconoce el derecho de todas las personas
participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones, excusiones o preferencias arbitrarias
basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad,
estado civil, sindicacion, religidn, opinidn politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacidn
_sapigecondmica, idioma, creencias, participacidn en organizaciones gremiales, orientacidn sexual,
fﬁ""lﬂ&ﬂiidéﬁ-é{:l@ género, filiacidn, apariencia personal, enfermedad o discapacidad, origen social o
o -
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cualquier otro motivo, que tengan por ohjeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato
en el empleo vy la ocupacidn,

Para alcanzar este principio, se deberan considerar especialmente, las situaciones de vulnerabilidad
o discriminaciones miltiples en que puedan encontrarse las personas trabajadoras.

6.3. izacién o no victimiz %, Las personas receptoras de denuncias y
aquellas que intervengan en las investigaciones intemas dispuestas por el empleador deberén evitar
que, en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la continuidad de |a
lesion o vulneracion sufrida como consecuencia de la conducta denunciada, considerando
especialmente los potenciales Impactos emocionales y psicoldgices adicionales que se puedan
generar en la persona como consecuencia de su participacién en el procedimiento de Investigacidn,
debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccion,

6.4. Confidencialidad. Implica el deber de |los participantes de resguardar el acceso y divulgacicn de
la informadian a la que accedan o conozcan en el proceso de investigacion de acoso sexual, laboral y
de violencia en el trabajo. Asimismo, el empleador debera mantener reserva de toda |2 informacidn
vy datos privados de las persenas trabajadoras a que tenga acceso con ocasidn de la relacidn laboral,
en virtud del articulo 1542 ter del Cadigo del Trabajo. Con todo, la informacion podra ser requerida
por fos Tribunales de Justicia o la Direccidn del Trabajo en el ejercicio de sus funciones.

6.5. |Imparcialidad, Es el actuar con objetividad, neutralidad y rectited, tanto en la sustanciacion del
procedimiento coma en sus conclusiones, debiendo adoptar medidas para prevenir la existencia de
prejuicios o Intereses personales que comprometan los derechos de los participantes en la
Investigacddn.

6.6. Celeridad, El procedimiento de investigadon serd desarrollade por impulso de la persana que
investiga en todos sus tramites, de manera diligente y eficiente, haciendo expeditos los tramites y
removiendo todo obstacule que pudiera afectar su pronta y debida conclusién, evitando cualquier
tipo de dilacion innecesaria que afecte a las personas involucradas, en el marco de los plazos legales
establecidos.

6.7. Bazonabilidad. El procedimiento de investigacion debe respetar el criterio Idgico y de
congruencia que garantice que las decisiones gque se adopten sean fundadas cbjetivamente,
proporcionales y no arbitrarias, permitiendo ser comprendidas por todos los participantes.

6.8. Debido proceso. El procedimiento de investigacion debe garantizar a las personas trabajadoras
que su desarrollo séra con respeto a los derechos fundamentales, justa y equitativo, reconociendo
su derecha a ser informadas de manera clara y oportuna sobre materias o hechos que les pueden
afectar, debiendo ser oidas, pudiendo aportar antecedentes y que las decisiones que en este se
adopten sean debidamente fundadas. Se deberd garantizar el conocimiento de su estado a las partes
del procedimiento considerando el resguardo de los otros principios regulados en el presente
reglamento,

"sumceCRETARIA DE PREVERCION DEL DELTO {3021}, "Politica Madonal de victmas ds delis® Ls vislimiracitn wondarls dios relecidn con
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6.9, Calaboracidn. Durante [a investigacion, las personas deberan cooperar para asegurar la correcta
sustanciacidn del procedimiento, propordonanda informacidn Othl para el esclarecimiento y sancidn
de los hechos denunciados, cuando corresponda.

T Generales 5] Fum rios/as:
(articulo 82 del Decreto N921)

Sin perjuicio de otros derechos que consagre |a Ley, losflas funcionarios/as en el contexto de una
investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, tendran derecho a:

7.1. Que se adopten e implementen por parte de elfla Jefe/a de Servicio las medidas destinadas a
prevenir, investigar y sancionar las conductas de acoso sexual, laboral v de la violencia en el trabajo.

7.2, Que se garantice el cumplimiento de las directrices establecidas en el presente Protocolo.

F.3. Cue se establezcan e informen, en la oportunidad legal correspondiente, las medidas de
resguardo necesarias en el procedimiento de investigacion.

1.4, Que, en conformidad al mérito del informe de investigacidn, elfla lefe/a de Servicia disponga y
apligue las medidas o sanciones, segun corresponda,

2. Dbligaciones Generales de elfla Jefe/a del Servicio Local;
{articulo 6% del Decreto N221)

Sin perjuicio de otras obligaciones que disponga la Ley u otra normativa reglamentaria, elfla Jefefa
de Servicio debera:

£.1. Elaborar ¥ poner a disposicidn de los/las funcionarios/as el Protocolo de Prevencién de Acoso

sexual, Laboral y de Violencia en el lugar de trabajo, teniendo como contenido minimo el establecido
enla Ley.

8.2. Elaborar y poner a disposicidn de los/las fundionarios/as un Procedimiento de investigacidn de
Acoso Sexual, Laboral y de Violencia en el trabajo, conforme a las directrices del presente Protocolo.

8.3, Informar semestraimente a losflas Funcionarios/fas los canales digitales u otros, que mantiene
para la recepcion de denuncias sobre incumplimientos relativos a la prevenddn, investigacion v
sancidn del Acoso Sexual, Laboral y de la Violencia en el trabajo.

8.4, Garantizar la correcta sustanciacidn del procedimiento de investigacion de Acoso Sexual, Laboral
¥ de Violencia en el trabajo, disponiendo las medidas necesarias para cumplir con dicho objetivo y

dando cumplimiento a ias normas establecidas en el Reglamento.

8.5. Informar a la persona denunciante el derecho que e asiste para presentar |3 denuncia ante el/la
lefefa de Servicio, derivdandola a esta Ultima cuando la persona manifieste esa voluntad,

8.6. Informar de la facultad que le asiste de llevar la Investigacidn internamente.

8.7, Informar a la persona denunciante, cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos

J&n%ﬁ?h;m canales de denuncia ante el Ministerio Publico, Carabineros de Chile, la Policia de
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Investizaciones, debiendo proporcionar las facilidades necesarias para ello, sin perjuicio de lo
dispuesto en el articulo 1752 del Cddigo Procesal Penal.

8.8. Garantizar y supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas de resguardo que se dispongan,

segun corresponda, protegiendo de forma eficaz la vida v salud de los/las funcionarios/as en
conformidad a lo dispuesto en el articulo 1842 del Cadigo del Trabajo.

8.9, Derivar a la persona denunciante a los programas de atencidn psicoldgica temprana que
disponga su organismo administrador de la Ley N216.744, confoarme las instrucciones que dicte la
superintendencia de Seguridad Social, garantizando el debido acceso a las prestaciones de los
referidos organismos frente z las contingencias cubiertas por el sagure de actidentes del trabajo y
enfermedades profesionales.

8.10. Abstenerse de interferir en la imparcialidad de la persona investigadora,

8.11. Dar las facilidades necesarias para gue las personas participantes del procedimiento de
investigadon puedan colaborar con el mismo.

8.12. Informar a los representantes legales de contratistas, de servicios transitorios v proveedores,
en los casos que corresponda, que tuve conocimiento de hechos y/o denuncias en los cuales se
encuentran involucradas una 0 mas personas trabajadoras de sus empresas, sin perjuicio de las
fadilidades y coordinaciones para el desarrollo de la investigacidn, como las medidas de resguardo,
correctivas y sanciones qgue deba aplicar como consecuencia del procedimiento.

8.13. Dar respuesia a los planteamientos v peticiones de las Asodaclones de Funconarios/as y
Colegio de Porfesores/fas.

£.14, Cualguier otra gue imponga la normativa vigente.

9. Dere

"'J]'-'-' l.]

2 del Decreto N221):

rticulo 9

g
Tendrdn a lo menos, los siguie derach

9.1. Velar que el procedimiento de investigacion de Acoso Sexual, Laboral y de Violencia en el trabajo
que elfla lefa/a del Servicio Local elabore v ponga a disposicidn de los/las funcionarios/as, se ajuste
a las directrices de la Ley N921.643 v de su Reglamento,

9.2. Representar a losflas funcionariosfas en los hechos denunciados que sea parte de su
organizacion, a requerimignto de ella, velando por el cumplimiento de las directrices de! presente

Protocolo.

8.3. Aportar informacion y/o antecedentes sobre los hechos denunciados en la investigacidn de
Acoso Sexual, Laboral o de Violendia en el trabajo.

9.4. Cualquier otra que establezca la normativa vigente.
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10, Okl Ersona a cargo de la In ipacidn:
{articulo 72 del Decreta NE21)

ain perjuicio de las directrices establecidas en este Protocolo, la persona a cargo de la investigacidn
tendra, a fo menos, las siguientes obligaciones:

10.1. Desarroliar las gestiones de investigacion respetando las directrices del presente Protocolo,
teniendo una actitud imparcial, objetiva, diligente y con perspectiva de género.

10.1. Desarrollar la investigacion dentro de los plazos establecidos.
10.2. Citar a declarar a todas |as personas involucradas sobre los hechos investigados, considerando
las formalidades necesarias para garantizar su registra en forma escrita, asegurando un trato digno

2 imparcial.

10.3. Guardar estricta reserva de la informacidn a la que tenga acceso por la investigacion, salvo que
sea requerido por los Tribunales de Justicia.

10.4, Cualquier otra establecida en los procedimientos internos de investigacion del Servicio Local,
en |a medida en que no sea contrario a las directrices establecidas en el presente Protocolo.

10.5. Cualquier otra gue imponga la normativa vigente.

{articulo 102 del Decreto NEZ1)
lgulentes obli

11.1. Otorgar al Servicio Local la asistencia técnica necesaria para la elaboracion, implementacion y
cumplimiento de los Protocoles de Prevencidn de Acoso Sexual, Laboral v Violencia en el trabajo,
especialments, en relacion con el establecimiento de medidas correctivas destinadas a su
mejoramiento conforme a la investigacidn.

11.2, Otorgar al Servicio Local la asistencia técnica necesaria para la elaboracion del procedimiento
de investigacion de Acoso Sexual, Laboral y la Vielenda en el trabajo, el que considerard las medidas
de resguardo y las sanciones que se aplicaran.

11.3. Disponer de los Programas de atencidn psicoldgica temprana para las personas denunciantes
en el marco de los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral v violencia en el trabajo.

1L.4. Otorgar al Servicio Local la asistencia tecnica necesaria para el cumplimiento de las obligationes
establecidas en el presente Protacolo, conforme las directrices impartidas por la Superintendencia
de Seguridad Social,
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. PROCEDIMIENTO DE IHHEFHEQ,;IQH DE ACOSD SEXUAL, LABORAL Y DE VIOLENCIA EN EL
TRABAIO
(articulio 112 del Decreto Ne21)

1.- Denungia, Ei/La funcionario/a afectado/a por acoso sexual, laboral o de viclencia en el trabajo
podra realizar su denuncia de forma verbal o escrita, ante el Servicio Local de manera presencial o
electrénica, debiendo recibir un comprobante de la gestidn realizada.

El dispone de los siguian pdios para | r la denumncia:

8. Atravds del correo alectrdnico denunoissisvkanin@slepueriocormiilbrn, ol
b. Mediante formulario web disponible en la paging del Servicio Local.

z. Demaners presencial con la entrega de formulario disponible en la pagina del Servicio Local.
El horaro de atencidon del SLEP Puerta Cordillara, ubicado en calla Manuel Rodriguez MN*BS3,
sector El Llang, comuna de Coquimbe, de 09:00 & 14:00 horas en la Oficina de Partes.

d. De maneraverbal en dependencias del SLEP Puerto Cordillera, ubicado en calla Manuel
Rodriguez N293, sector El Llano, comuna d¢ Coquimbe. Hararo da 05:00 a 14:00 horas.

i rmulada deberd contener, entre otros, | igui

a) Identificacion de el/la funcionariofa afectado,a, con su nombre completo, nimero de cadula
de identidad y correo electronico personal, sin perjuicio de lo dispuesto en e articulo 5162
del Codigo del Trabajo. En caso de ser distinta del denunciante, debera indicar dicha
informacion y la representacion gue Invoca.

b} Identificacion de |a o las personas denunciadas y sus cargos, cuando sea posible.

£} Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las personas denunciadas, En
caso de que la persona denunciada sea externa al Servicio Local, indicar la relacion que los
vincula.

d) Relacidn de los hechos gue se denuncian.

2.- Recepcion de |3 depungia: Al momento de recibir una denuncia por parte de elfla Jefe/a del
Servicio Local y cualguiera sea el canal que se disponga, se deberd dar especial proteccidn a la
persona afectada, dando un trato digno @ imparcial, entregando informacién clara y precisa sobre el
procedimiento de investigacion.

En caso que la denuncia se realice en forma verbal, elfla funcionario/a que la recibe debera levantar
un acta con los contenidos sefialados, de la cual entregara copia a la persona denunciante timbrada,
fechada y con indicacidn de |a hora de presentadon.

Mo sera posible considerar en los procedimientos de investigacion, un control de admisibilidad de la
denuncia.

..*,'-‘ denuﬁ%lnte que el Servicio Local podrd inkciar una investigacion intema, v en dicho caso, deberd
I R el

- e

A3 3 _?,_-L,:| !
= ..Jfl

’ h':--'r'ﬁfiii:lje_nuncla e5 presentada ante el/la Jefe/a del Servicio Local, este debera informar a la persona
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infarmar el inicio de una Investigacidn Sumaria o Sumario Administrativa, junto con las madidas de

resguardo adoptadas, en el plazo de_tres (3] dias habiles contados desde la de recepcign de la
denuncia, informando por escrito a la parte denuncante.

3.- Adapcion de medidas de resguardo por el Serviclo Local: Una vez recibida la denundia, elfla Jefe/s
del Servicio Local deberd adoptar de manera inmediata una o mas medidas de resguardo, en
atencion & la gravedad de los hechos imputados, la seguridad de la persena denunciante y las
posibilidades derivadas de ias condiciones de trabajo.

Entre otras, las medidas a aduptar consideraran la separacion de los g;gggg h; g;;,b_rgr;l_m
del tiempo de a3 jornada v, cionar a la persona denunciante a a

través de los programas que dus.p-nne el organismo administrador respectivo de la Ley N2 15,?44 y de
acuerdo a las normas emitidas por la Superintendencia de Seguridad Sodal.

Sin perjuicio de lo anterior, durante toda la sustanciacidn de la investigacidn interna elfla Jefe/a del

Servicio Local, podra adoptar otras medidas de resguardo o modificar las va determinadas,
considerando las particularidades de cada caso.

4.- La designacidn de |a persgna a cargp de la investigacion: El/La lefefa del Servicio Local deberd

designar preferentemente a unfuna funcionariofa persona gue cuente con formacidn en materias
de acoso, genero o derechos fundamentales para llevar adelante la investigacion, o gue debera ser
informado por escrito a la persona denunciante.

La persona denunciante o denunciada, al momento de prestar declaracion en la investigacidn, podra
presentar antecedentes que afecten la imparcialidad de la persona a cargo de la investigacion,
pudiendo solicitar el cambio de la persona investigadora, circunstancia que elfla Jefe/a del Servicio
Local decidira fundadamente, pudiende mantenerla o cambiarla, de lo anterior deberd quedar
registro en el informe de investigacidn.

5.- Diligencias minimas. El/La funcionario/a cargo de I2 investigacion, debera realizar como minima
las diligencias y acciones gue hayan sido establecidas en el procedimiento de investigacidn de acoso
sexual, laboral v de violencia de la empresa, v que le permitan dar cumplimiento a cada una de las
directrices establacidas en el presente Protocoaolo.

5in perjuicio de lo anterior, elfla funcionario/a a cargo de la investigacion debera hacer un analisis
de la presentacidn, y ante denuncias inconsistentes, esto es, incoherentes o incompletas de acoso
sexual, laboral o de violencia en el trabajo, proporcionard a la persona denunciante un plazo
razonable a fin de completar los antecedentes o informacian que requiera para ello.

De igual manera, elfla funcionario/a cargo de la investigadion, debera garantizar que todas las partes
involucradas en el proceso sean oidas y puedan fundamentar sus dichos, ya sea por medio de
entrevistas u otros mecanismos, con el objeto de recopilar los antecedentes que digan relacion con
los hechos denunciados y cualquier otro antecedente que sirva como fundamento de estos.

Eny i 3 los siguien tecedentes:

s Protocolo de prevencidn del acoso sexual, laboral v de violencla en el trabajo;

-ﬂ:ﬂ.gglamentn interno respectivo;
Ly . Contratos de trabajo y sus respectivos Anexos:

= Begistros de asistencia;
L] __:
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* [Denuncia individual de enfermedades profesionales y accidentes del trabajo;

& Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo:

& Resultados del cuestionario de Evaluacion de Ambientes Laborales-5alud Mental, CEAL-SM
de la Superintendencia de Seguridad Social; y

= Entre otros.

ElfLa funcionario/a cargo de la investigacidn, debera llevar registro escrito de toda la investigacion,
an papel o en formato electronico. De las declaraciones que efectien las partes y los testigos, se
debera dejar constancia por escrito, debiendo siempre constar en papel y con firma de quienes
comparecen en todas sus hojas.

b.- Contenidos del informe de investigacion. Una vez finalizada la Investigacion Sumaria o Sumaria
Administrativo desarrollada por el Servicio Local, |la investigacion contendra, a lo menos lo siguiente:

a) Nombre, correo electrénico y RUT del Serviclo Local.

b} Individualizacidn de la persona denunciante v denunciada, con a lo manos |a indicacion de
corren electrdnico v cédula de (dentidad o de pasaporte.

) Individualizacion de elfla funcionario/a cargo de la investigacidn, con a lo menos laindicacion
de correc electronico y cédula de identidad o de pasaporte. 5S¢ debera registrar la
circunstancia de haber o no recibido antecedentes sobre su imparcialidad y/o del cambio,
SEgUN corresponda.

d] Las medidas de resguardo adoptadas v las notificaciones realizadas.

e} Individualizacion de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial resguardo a la
confidenclalidad de los participantes.

fi Relacion de los hechos denunciados, declaraciones recibidas v [as zlegaciones planteadas.

g) Formulacidn de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes en los cuales se
fundan lag conclusiones de la investigacion para determinar sl los hechos investigados
constituyen ¢ no, acoso sexual, laboral o de violenca en el trabajo.

h] La propuesta de medidas correctivas, en los casos que corresponda.

i) la propuesta de sanciones cuando correspondan.

1.- Que, la nueva Ley Karin'® dispone que la investigacion de las conductas de acose sexual, laboral y
violencia en el trabajo, se someterdn a las reglas de las nvestigaciones sumarias y los sumarios
administrativos, incorporando ciertas modificaciones a los mismos.

Al ra o H

a) Todas lasinvestigaciones sumarias y sumarios administrativos, con independencia del motivo
por el cual se instruyen, deberdn sujetarse a los principios de confidencialidad, imparcialidad,
celeridad y perspectiva de género.

b} Tratdndose de atentados contra la vida o Integridad fisica de los/las funcionarios/as, la
investigacién sumaria o sumario administrativo podra ser iniciada de oficio por elfla jefefa
del Servicio Local, lo que deberd resolver fundadamente.

€] Ante denuncias de acoso laboral o sexual, el/la jefe/a de del Servicio Local sdlo podra
desestimarla por resolucidn fundada y deberd notificar de su decision al denunciante dentro

p ff"ﬂ.mﬁﬂUMU DEL TRABAMD [1024], “Ouin pam el desarciin del Reglamente de investigacitn v Sanciones Lay Eadin®, Gisponille sn;
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del plazo de cinco (5) dias habiles, pudiendo este acudir a la Contraloria General de Ia
Fepdblica en contra de dicha decision de desestimacion, dentro del plazo de 10 dias hibiles,

d) En caso de instruccidn de sumarios administrativos por conductas de acoso sexual o laboral,
debera designarse como fiscal, preferentemente, a un/una funconariofa que cuente con
formacion en materias de prevencidn, investigacidn y sancidn de acoso, género o derechos
fundamentales.

e} En caso de investigaciones sumarias o sumarios administratives instruides por conductas de

acoso sexual o laboral, las victimas y personas afectadas por las eventuales infracciones
tendran derecho a:

*  Aportar antecedentes a la investigacion,

» Conocer el contenida de la investigacidn desde la formulacidn de cargos.

s Ser notificadas e Interponer recursas en contra de los actos administrativos, en los
mismos términos que elfla funcionario/a inculpado/a.

¢ [Estos mismos derechos los tendrd el/fla reclamante en los nuevos procedimientos de
reclamacidn previstos ante ta Contraloria General de la Repdblica de los articulos 1372
¥ 1409 del Estatuto Administrativo.

f) Las sanciones que se pueden aplicar a conductas de acoso laboral o sexual son: la censura,
multa, suspensidn del empleo desde 30 dias a 3 meses, destitucign. Al respecto destaca que
se incorpora el acoso laboral como causal de destitudidn def funcionario (antes sdlo daba
lugar a la destitucion el acoso sexual).

gl En caso de sumarios Instruidos por conductas de acoso sexual o laboral, 8lfla fiscal debera
adoptar las medidas de resguardo necesarias respecto de las personas involucradas, dentra
de las gue se encuentran la separacion de espacios fisicos y la derivacion a atencion
psicolégica temprana'’. Para ello debera considerar la gravedad de los hechos imputados, |a
seguridad de |a persona denunciante v las posibles derivadas de las condiciones de trabajo.

hi En caso de sobreseimientos de sumarios instruidos por conductas de acoso sexual o labaral,
propuestos por elf1a fiscal y ratificados por al/la jefefa del Servicio Local, se debera notificar
de esta resolucion al denunciante dentro del plazo de cinco (5) dias habiles, pudiendo este
reclamar ante la Contraloria dentro del plazo de wveinte (20) dias habiles desde que tomo
comgtimiento.

i} Asimismo, eén caso de absolucidn, o aplicacdn de cualguier medida disciplinaria como

resultado de un sumario administrativo iniciado por conductas de acoso laboral o sexual, se
debera notificar de esta resoluddn al denunciante dentro del plazo de cinco (&) dias hdbiles,
pudiendo este reclamar ante la Contraloria dentro del plazo de veinte {20) dias habiles desde
que toma conocimiento.

iy Adicienalmente, en caso de_sgbreseimients, abseludidn, o aplicacidén de cualguier medida
disciplinaria como resultado de un sumario administrativo iniciado por conductas de acoso

il i'l.l_Ell-IMI.hDiHﬂh DE SEFURIDAD SDCIAL (2024]. “Compendic de Normas del Siguie Scdal de Accidantis cul Trab«|u v Endermadades

?@dﬁ*ﬁ%ﬁjﬂmﬂmmuﬁwumﬂ tra k| i i que hayen sufrido acdopes de violenca v acoso eleccidas por
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laboral o sexual, respecto de funcionarios/as de primer nivel jerdrquico del Servicio Local, la
resolucion estara sujeta a tramite de Toma de Razdn'?.

k) Cabe destacar que se agrega una nueva regla de silencio administrativo®® para los sumarios
administrativos, consistente en que, cuando estos se hayan instruldo por conductas de acoso

sexual o laboral, y éstos no se hayan sustanciado dentro de los plazas previstos para eflo par
la Ley, la autoridad que lo ordend deberd revisarlo, adoptar las medidas tendientes a agilizarlo

dentro del plazo de wveinte (20} dias contado desde el vencimiento de los plazos de
instruccion,

» El jefe de servicio puede

Desestimaria

Proceso

D cosrmalorls GEMERAL DE LA REPOBLMCA [2024) Dicterwer NIES1E.E10 de focha 10 de [ulc de 2034, *Imparfs Iretrucckeees aobre lus
modificacdones gue |a Ley BE21.643 (Ley Karin) introdido en las Leyes MELE.STS, MR18.E34, v NRIE 283 & mabedin de prevendidn, investigaciin v
sancihn de accds laborgl, sisual, @ ce vislencia oo el Irabaie”, Bp, 10,

13 ALIAGHA ROMAS CECILA (2004], “F1 Sisndo Adminatreshoe en Chile: Andlhh ce o regudncién legal en e Ley B919.8807, 3o define some una
“presuncidn o fizddn jegol en winug 8 o ceod, roda ver gue on partiuior presssde ena solichud gue de inisio @ un parecediaienno eorsEnth D
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B.- Tipos de Procesos Sumariales,

Elfla jefe/a del Servicio Local, al recibir una denuncia por motivo de acoso laboral, acoso sexual, o
bien de violencia en el trabajo, deberd (como va se expresd) determinar si desestima la denuncia por
Resolucion Exenta fundada, o blen, ordenar el Inicio de una investigacion sumaria o sumario

administrativo, en un plazo de tres {3} dias hdbiles contados desde la de recepcion de la denuncia,
infermando por escrito a la parte denunciante.

hora, en el

8.1.- Investigacidn Sumaria.
3] Definicién v caracteristicas:

La investigacidn sumaria es aquel procedimiento administrativo disciplinario, breve v concentrado,
destinado a verificar la existencia de los hechos y la individualizacion de los responsables v su
participacion.

Lo realiza un/una funcionario/a del Servicio Local denominado investigador, a quien comresponde
proponer la sancién, mediante un informe o vista, a la autoridad que ordend la investigacion,

Las dnicas sanciones disciplinarias gue pueden aplicarse mediante este procedimiento son las de
Censura, suspension o multa. Sdlo excepclonalmente puede aplicarse la destitucidn cuando la Ley la
permite u ordena expresamente, como DCUTE con los atrasos y ausencias reiterados, conforme al
inciso final del articulo 722 del Estatuto Administrativo,

b} Procedimienta (articulos 126% y 127% Estatuto Administrativo):

i. |picip; Debe ordenarse mediante una resolucion por el Jefe Superior de la Institucidn,
Secretarioc Regional Ministerial o el Director Regional de servicios nacionales
desconcentrados, cuando aquél estime que los hechos son susceptibles de ser sandonados
con una medida disciplinaria o en caso de disponerlo expresamente |a Ley.

fi.  Instrycgion:
» Sujeto a cargo: unfuna funcionariofa, que se denomina “instructor”, actda como
investigador/a.

s El procedimiento es verbal, pero de lo actuado debe levantarse acta general que
firman los gque havan declarado.

= [E5 un procedimiento breve, pues se extiende hasta por cinco (5) dias habiles, al
término de los cuales deben formularse los cargos. Luego, elfla afectado/a tiene dos
{2} dias habiles para responder. 5i ademas solicita rendir prueba el investigador debe
sefialar un plazo para ello, el que no puede exceder de tres (3) dias habiles. Vencido
el periodo de prueba, el investigador debe emitir una vista o informe en el término de
dos {2) dias habiles. En dicha vista o informe se debe conténer una relacidn de los
hechos, los fundamentos o conclusiones a gue hublere llegado, formulando la
proposicion que estime procedente. La proposicion puede consistic en absolver al
afectado o en aplicarle una sancidn que no sea la destitucidn.
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* Notificacipnes: deben hacerse personalmente, sin embargo, sl el/la funcionario/a no
&5 habido por dos {2) dias hibiles consecutivos en su domicilio 0 en su lugar de

trabajo, se e notifica por carta certificada, de la cual debe dejarse constandcia.

B F'||]gi'r;§;'[g' Y regursos:
e |aautoridad tiene dos () dias habiles como plazo para resolver sl acoge la proposicidn
del instructor o adopta una decision diferente.

*  Recursos: contra la resolucion que aplica la sancion proceden el recurso de reposicién.
Debiendo interponerse en el términoe de dos {2) dias hébiles, v la El recurso debe
interponerse ante quien emitic la resolucidn. El plazo para resolver el recurso es de
dos (2) dias habiles.

.  Transformacidn en Sumarig: La investigation sumaria puede transformarse en un sumario
administrativo si en el transcurso de |a investigacion se constata gue los hechos revisten una
mayor gravedad. En tal caso, la autoridad competente debe disponer que seé peonga término
@ la investigacion y se prosiga mediante un sumario,

(Ver Anexo N21 - Flujograma de una Investigacidn Sumaria)

8.2.- Sumario ad ministrativo.

a) Definicién v caracteristicas:

Es aquel procedimiento administrativo disciplinario de lato conocimiento que busca establecer la
existencia de los hechos, la individualizacidn de los responsables y su participacian, y la aplicacion de

la medida disciplinaria que corresponda en el caso de que el funcionario haya infringido sus deberes
y obligaciones.

A diferencia de la investigacion sumaria, el sumario administrative es de mas larga duracidn, va que
se extiende por veinte [20] dias habiles a lo menos; estd a carge de unfuna fundonario/a del Servicio
Local gue se denomina fiscal, no investigador; vy, mediante el sumario administrativo, pueden
aplicarse todas las medidas disciplinarias que contempla el Estatuto Administrativa, incluida la
destitucidn,

b} Procedimiento (articulos 1282 a 145% Estatuto Adminitrativo)

i, Iniclo y normas generales: Debe ordenarse mediante una resolucion por elfla jefe superior
de la Institucion, el Secretario Regional Ministerial o el Director Regional de servicios
nacionales desconcentrados, cuando la naturaleza de los hechos denunciados o su gravedad
asi lo exijan. Puede o no venir precedido de una investigacion sumaria.

* Funcionario/a encargado/a: Estd a cargo de unfuna Fiscal que es designado/a por la
misma autoridad que ordena el sumario, debiéndole ser notificada su designacidn.
ElfLa Fiscal debe tener igual o mayor grado o jerarquia que el/la funcionaric/a que
aparezca invalucrado en los hechos. Por otro lado, elfla Fiscal debe designar unfuna

.. actuario/a; en esta calidad puede ser designado cualquier funcionariofa de la

“<administracion, quien tendra Iz calidad de ministro de fe y debe certificar todas las
— , ="

A
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actuaciones del sumario. El/La actuariofa se entiende en comision de servicio para
todos los efectos legales.

Implicancias o _recusacignes: Estas Instituciones tienen por objeto velar por la
imparcialidad del fiscal y del actuario/a, por lo tanta, ambos pueden ser implicados o
recusados. Los/Las funcionarios/as que son dtados por primera vez a declarar en
calidad de inculpados, deben ser apercibidos para que formulen las implicancias o
recusaciones.

Procedimiento escrito: El sumario administrativo debe llevarse en un expediente
follado en letras y nimeros, y s forma con todas las declaraciones, actuaciones v
diligencias, y con todos los documentos que se acompafian. Toda actuacion debe
llevar la firma del fiscal y del actuario/a.

Salve gue incidan en tramites que tengan Influencia decisiva en los resultados del
sumario, los vicios de procedimiento no afectan la legalidad de la resolucidn que
aplique la medida disciplinaria.

Los plazos son de dias habiles. Para estos efectos el dia sdbado e inhabil.

Motificacipnes: deben hacerse personalmente; sin embarga, si elfla fundonario/a ne
&5 habido por dos (2) dias habiles consecutivos en su domidlio o en su lugar de
trabajo, se le notifica por carta centificada, de la cual debe dejarse constancia. En
ambos casos, debe entregarse copia integra de la resolucidn respectiva.,

Tramitacidn:
« Atribuciones defla Fiscal: tiene amplias facultades para realizar la investigacion y

losflas funcionarios/as estan obligados a prestar |a colaboracion que se les solicite.
Asi, por ejemplo, puede suspender de sus funciones o destinar transitoriamente a otro
cargo dentro de la misma Institucion, al o a los inculpados. La medida termina
automaticamente al dictarse el sobreseimiento o al emitirse el dictamen de elfla
fiscal.

Extensidn: La investigacion de los hechos debe realizarse en el plazo de veinte (20)
dias habiles. En casos calificados, al existir diligencias pendientes decretadas
oporiunamente y no cumplidas por fuerza mayor, se puede prorrogar el plaza hasta
completar sesenta (60) dias habiles. Tal ampliacidn la resuelve el/la jefe superior de
la Institucidn, segin corresponda,

Es secreto hasta la fecha de formulacidn de cargos, oportunidad en la cual deja de
serio para elfla inculpadofa y para elfla abogado/a que asume su defensa.

Terminada la investigacidn, ésta se debe declarar cerrada y deben formularse cargos
al o a los afectados/as o solicitar sobreseimiento, en el plazo de tres (3) dias habiles

de cerrada la investigacion.

Si elfla fiscal propone el sobreseimiento, se envian los antecedentes al jefe superior
de la Institucidn, y dicha autoridad puede aprobar o rechazar la proposician. 5i la
rechaza, debe disponer que se complete la investigacion dentre del plazo de cinco (5]
dias habiles.
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» 5ielflafiscal propone cargos, deben notificarse éstos a el/la inculpadao/a, quien tiene
cinco (5) dias habiles desde fa notificacidn para présentar descargos, defensas y
solicitar y presentar pruebas, Dicho plazo puede prorrogarse por otros cinco (5) dias
habiles siempre que 1a prorroga se solicite antes del vencimiento del plazo.

e 5i elflainculpado/a solicita prueba, elfla fiscal debe sefialar un plazo para tal efecto
que no puede exceder de veinte (20} dias habiles.

« Contestados los cargos o vencido el plazo de prueba, elfla fiscal debe emitir un
dictamen dentro del plazo de cinca (5) dias habiles. En é] debe proponer la absolucidn
© sancidn gue a su juldio corresponde aplicar. Dicha proposicion debe contener todos
los antecedentes de hecho y de derecho (como el grado de participacidn, las
circunstancias atenuantes y agravantes) y la proposicidén que formule la autoridad. 5i
los hechos acreditados pudieren importar la perpetracidn de delitos, el dictamen debe
salicitar que los antecedentes se remitan a la justicia ordinaria,

Finalizacign y recursos:

= Emitido el dictamen, elfla fiscal debe elevar los antecedentes a al/fla jefe superior de
la Institucion, quien debe resolver en el plazo de cinco (5) dias habiles. En dicha
resolucidn debe adoptar una de las siguientes posibilidades: lo absuelve, aplica la
medida disciplinaria u ordena la realizacion de nuevas diligencias o la correceion de
vicios de procedimientos, fijando un plazo para tales efectos. Si de las nuevas
diligencias resultan nuevos cargos, se notifican al afectado sin mas tramite, para que
dentro de tres (3) dias habiles haga sus observaciones.

+ En contra de la resolucidn procede el recurso de reposicidn, que se interpane ante la
misma autoridad que lo hubiere dictado, que debe ser fundado e interponerse en el
plazo de cinco (5) dias habiles y fallarse dentro de los cince (5) dias siguientes.

& Esnecesario tener presente que sin perjuicio de dicho recurso, puede reclamarse ante
la Contraloria General de la Republica si se hubieren producido vicios de legalidad que
afectaren los derechos gue el Estatuto confiere a los/las funcionarios/as.

= El plazo para reclamar es, por regla general, de diez (10) dias habiles contados desde
que tuvieren conocimiento de la resolucidn, situacidn o actuacion que dio lugar al
vicio que se reclama, La Contraloria General de la Repdblica resuelve oyendo al jefe
superior de |a Institucion, quién debe emitir su informe en el plazo de diez (10] dias
habiles. Vencido este plaza, con o sin informe, la Contraloria General de la Repdblica
resolvera en el plazo de veinte [20) dias habiles,

5 de la Contraloria General de la Republica,

Tomade razdn en materias disciplinarias: Sin perjuicio de las exenciones de Toma de Razdn
contenidas en la Resolucidn NB6 de 2019 d ela CGR, debe tenerse presente que el nuevo
inciso final del articulo 1409 del Estatute Administrativo dispone gue el acto que sobreses,
absuefve o aplica medidas disciplinarias en contra de funcionariosfas del primer nivel
jerdrquico de la Institucidn o Servicio, respecto a hechos mencionados en el articulo 542,
letras 1) o m), estd sujeto a Toma de Razdn, en las condidiones que indica.
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* Sobre Portal de Atencidn de Reclamos Funcionarigs: Se cumple con mencionar que, para los

efectos de interponer los reclamos relacionados con la tramitacidn de las denuncias y
procedimientos disciplinarios relativos a acoso sexual o laboral v violencia en el trabajo, la
Contraloria General ha dispuesto el Pertal de Atencidn de Reclamos Funcionarios/as, el cual
se encuentrs en linea en www contralona.clifupd.

8.3.- Consideracipnes sofire denuncias de acoso v violencia.

Al respecto, y dado que, como se adelantd, en los procedimientos de investigacion de acoso sexual
o laboral es aplicable el articulo 30 B de la Ley N°18.834, se deben satisfacer los requisitos de la
denuncia que alli se consignan, entre ellos, |a identificacion de elfla denunciante y del denunciado,
siendo improcedente, por tanto, efectuar denuncias andnimas sobre esas materias. Asimisma, y en
relacién con lo expresado, corresponde indicar, ademas, que la Contraloria General ha resuelto en el
dictamen N E350, 740 de 2023, que en el caso de las denuncias sobre acoso, previo a recurrir ante la
Entidad Fiscalizadora resulta necesario que la persona denunciante active los mecanismos e
instrumentos contermplados en el Protocolo Interno establecido por el Servicio Local para canalizar
e investigar las denuncias por acoso laboral o sexual, lo que debe extenderse a las denuncias por
violencia en el trabajo.

A su wvez, es muy relevante puntualizar gue el N*3 del articulo 622 de |a Ley N"12.575 establece que
contraviene especialmente el principio de probidad, efectuar denuncias de irregularidades o de
faltas al principio de probidad -como ocurriria con denuncias sobre acoso-, de las que haya afirmado
tener conocimiento, sin fundamento y respecto de las cuales se constatare su falsedad o el animo
deliberado de perjudicar a la persona denunciada. Por su parte, las letras d) del articulo 1252 de la
Ley N*18.234 prevén que la medida disciplinaria de destitucidn procederd, entre otras, por presentar
denuncias falsas de infracciones disciplinarias, faltas administrativas o delitos, a sabiendas o con el
animo deliberado de perjudicar al o 2 los sujetos denunciados. Lo anterior, debera tenerse presente
ante la existencia de denuncias falsas sobre acoso en las cuales se determine, a través del pertinente
procedimiento disciplinario, que fueron efectuadas a sabiendas o con el dnimo deliberado de
perjudicar a la persona denunciada.

{Ver Anexo N22 - Flujograma de un Sumario Administrativo)
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9.- Directrices para la investigacidn de conductas realiza

w20 cégimen de subconratacidn. (aticulo 239 y 202 del Decreto Ne21)

9.1.- Violencia en el trabajo. En los casos que la conducta provenga de terceros ajenos a la relacidn
laboral, entendiéndose por tal aguellas conductas que afecten a los/flas fundonarios/as, con ocasion
de |la prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores del servicio, usuarios, entre otros,
elfla funcionariofa afectadofa podrd presentar la denuncia ante elfla lefefa del Servicio Local,
guienes deberan realizar la investigacion conferme a las directrices establecidas en el presente
Protocolo.

Asimismo, se debera Informar, cuando los hechos puedan ser constitutivos de defitos penales, los
canales de denuncia ante el Ministerio Pablico, Carabineros de Chile, la Palicia de Investigaciones,
debiendo elfla lefe/a del Servicio Local proporcionar las facilidades necesarias para ello, sin perjuicio
de lo dispuesto en el articulo 1752 del Cadigo Procesal Penal.

Con todo, sin perjuicio de |o establecido en el articulo 16% del Reglamento, el informe de ia
investigacion inclulrd las medidas correctivas gue deberdan implementarse por elfla lefe/a del
Servicio Local en relacién con la causa gque genero la denuncla.

8.2.- Régimen de subcontratacion. En caso que ef Servicio Local (empleador principal o usuaria)
reciba una denuncia de una persona trabajadora dependiente de otro empleador, deberd Informar
las instancias que contempla el articulo 211-B bis del Cddigo del Trabajo, cuando los/flas
involucrados,/as en los hechos sean de la misma empresa, ya sea en régimen de subcontratadidn o
de servicios transitorios, segin correspaonda. Una vez conocida la decisin de presentar su denuncia
ante su empleador o la Direccidn del Trabajo, el Servido Local deberd remitir la denuncia respectiva,
en el plazo de tres dias, a la instancia que sustanciara el procedimiento.

Cuando los hechos denunciados involucren a personas trabajadoras de distintas empresas, de la
contratista, de la subcontratista, o de servicios transitorios, segin correspanda, la persona afectada
podra denunciar ante el Servicio Local, ante su empleador o ante la Direccidn del Trabajo. Cuando |a
persona trabajadora efectida su denuncia ante su empleador, este debera informar de ella al Servicio
Local, dentro de los tres (3} dias desde su recepcion. El Servicio Local serd siempre |a responsable de
realizar la investigacidn conforme lo establecido por el presente Protocolo, segin corresponda. Los
empleadores de las personas trabajadoras involucradas deberan adoptar las medidas de resguardo
y aplicar las sanciones gue correspondan respecto de sus dependientes conforme lo establecido en
el articula 15% del Reglamento,
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I, OBLIGACIONES DEL ORGANISMO ADMINIST R.

Clue, los articulos 1° y 2° de la Ley N*21.643, impone las siguientes obligaciones al organismo
administrador del Seguro de |a Ley N"16.744:

* Otorgar asistencia tégnicg para la elaboracion e implementacidn del Protocolo de Prevencidn
del acoso sexual, laboral v violencia en el trabajo, la sensibilizacion v difusion [Articulo 142
Ley M"18.575).

» Otorgar atencldn psicoldgica temprana a las victimas en casos de acoso sexual, laboral y

violencia en el trabajo (Inciso segundo del Articule 1362 del Estatuto Administrativo).

del acoso se:mal |EI'I|.'iI &n ultrabﬂ mnsthliha-:hin di

El arganisma administrador debera otorgar asistencia téenica al Servicio Local para la elaboracidn e
implementacion del Protocolo de Prevencicn del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, asi
como también, realizar actividades de capacitacion y sensibilizacion.

1.1.- Asistencia técnica para |la elaboracion e implem
cexual, laboral v vialencia en el trabajo:

El organismo administrado, deberd entregar al Servicio Local 12 asistencia técnica que requiera para
elaborar el Protocolo de Prevencidn del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, y poner a su
disposicion el modelo de Protocolo contenido en el Anexo N#53 del “Modelo de Protocolo de
prevencidn del acoso sexual, laboral y la violencia en el Trabajo”, de la Letra K, Titulo 1, Libro IV del
Compendio de Normas del Seguro de |a Ley N*16.744.

Para brindar dicha asistencia técnica, el organismo administrador deberd considerar las
caracteristicas de la Instituchdn, especialmente, su tamano, la naturaleza de la actividad, el tipo de
servicio prestado, v el cardcter masculinizado o feminizado de servicios prestados, colocando a
disposicidn de la entidad empleadora el modelo de Pratocolo antes referido o en su defecto,
generando otro que seé ajuste a sus necesidades particulares, manteniendo el cumplimiento de los
requisitos exigidos en ia Ley N°21.643.

En este mismo sentido, para la caracterizacion del Servicio Local, debera considerar si en la actividad
desarrollada existe interaccion con personas ajenas a la relacién laboral, tales como proveedores,
clientes, uswarios o terceros que puedan hacer ingreso a las dependencias del Servicio Local o
relacionarse con las personas trabajadoras, de manera de considerar este factor,

En caso gue el crganismo administrador detecte, en una actividad de asistencia técnica, que el
Sanvicio Local no hia elaborado el Protocolo de prevencidn del acoso sexual, laboral v la violencia en
el trabajo, deben prescribirle gue lo confeccionen dentro del plazo que le fijen al efecto.

5 al térming de ese plazo constata su incumplimiento, deberd considerar esta situacion como un
nesgo categoria N1, por lo que, segin |o instruido en el ndmero 8, Capitulo |, Letra G, Titulo 1l de
ese Libro, no podrdn concederle wn nuevo plazo para su confeccion y deberan recargarles
inmediatamente su tasa de cotizacion adicional diferenciada, conforme al procedimiento y

'”'._"
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metodologia de calculo previstos en el niomero 2, Capitulo IV, Letra 8, Titula (I, del Ubro 1% de
Compendia.

1.2.- Capacitacidn, sensibilizacidn v difusidn de 0% nessos asocia al acoso laboral, sexual
violencia en el trabajo:

a) El organismo administrador deberd elaberar y poner a disposicion del Servicio Local,
actividades de capacitacidn, sensibilizacion y de difusion gue versen sobre la violenda, el
acoso laboral y sexual y otras conductas relacionadas.

b) Estas actividades deben incluir la promocidn de entornos de respeto en los ambientes de
trabajo, considerando |a igualdad de trato v la no discriminacion, con perspectiva de género.

¢l En sus campafas de prevencidn de las conductas de acoso laboral, =exual y violencia, como
primer aspecto, deberan promover entornos de respeto en los ambientes de frabajo, que
consideren |a igualdad de trato y la no discriminacion, ademas de informar qué es el acoso
laboral, sexual y la viclencia en el trabajo y sus efectos, asesorando al Servicio Local en
metodologias en gue s2 aborden conductas asociadas al contexto laboral especifico. Para
estos efectos, en sus actividades de difusion y capacitacion, deben informar especialmente,
entre otras:

* Los comentarios burlones o bromas insultantes en piblico o en privado relacionadaos
con cuestiones personales, de genero, inclusion o de cardcter laboral;

* Conductas discriminatorias, homofobicas, transfobicas, gue desconozcan el derecho
de minorias de diversidades sexuales, de personas trabajadoras con discapacidad o
persanas trabajadoras peurodiversas,

= [Estrategias de comunicacidn adecuadas para enfrentar situaciones de disenso
laborales, con el objetive de resguardar el debido respeto en los espacios laborales y
una mejora en la organizacion para efectos de procesar diferencias o dificultades.

d) Como segundo aspecto, deberd capacitar y difundir los riesgos asociades al acoso laboral,
sexual y violencia en el trabajo.

g} Para cumplir dicha labor debe elaborar y entregar material educativo, realizar capacitaciongs
presenciales o en linea, webinars, y actividades de difusidn en esta materia.

2.- Otorgar atencién psicolgica temprana en casos de violencia, acoso laboral o sexual en el
trabajo.

El programa de atencign psicolégica temprana, para atender a los/las funcionarios/as afectados/as
por estos eventos, constituira un procedimiento especial gque debe Implementar el respectivo
arganismo administrador de acuerdo a lo indicado en el Compendio de Normas del Seguro de la Ley
N*16.744,

La atencion psicologica temprana bajo este procedimiento especial, e otorgard a los/las
funcionariosfas que hayan sufrido acdones de violencla y acoso ejercidas por otras personas que se

R ﬂ-ﬂﬂ-ﬂmpeﬁm en un misma lugar de trabajo, tengan o no el mismo empleador, que havan sufrido
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violencia y acoso ejercido por usuarios, clientes, u otras personas con oS que tengan una relacion
comercial o de servicio en el lugar de trabaje.

El organismo administrador deberd informar al Servicio Local, el procedimiento para la atencidn
oportuna de los/las funcionarios/as afectados/as que fueren derivados al programa de atencian

temprana.

nismo administrador, deberd ader:uar ka atenuﬁn sicald lca tEMmprana para in orar psiog
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2.1.- Recibir los antecedentes que entregue elfla funcionariofa afectado/a o el Servicio Local, via
telematica, presencial o telefénica, segin lo previamente coordinada con el Servicio Local;

2.2~ Registrar la situacion en el Anexo N°2: “Registro electrénico de atencidén programa de
Intervencidn temprana”, de la Letra G, Titulo |, Libro V¥, del Compendio de Normas del Seguro de |a
Ley N*16.744, identificandola como Ley N*21.643;

2.3.- Otorgar la atencidn psicolégica temprana, |a que sera realizada por profesionales psicdlogos v
psicdlogas, especialmente capacitados en |a atencion del trauma, de manera similar a lo especificado
en las normas actuales del Compendio de Normas del Seguro de fa Ley N*16.744.

La atencion psicologica temprana, tendra como objetive otorgar contencién emocional y
acompanamiento terapéutico Inicial, y contemplara lo siguiente;

a. Verificar la existencia de un episodio de alto impacto emeocienal, realizar una primera
evaluacidn de los sintomas y de los hechos denunciados:

b. Siexiste unincidente de alto impacte emocicnal, se debe evaluar la pertinencia de atencién
adicional, luego de la atencidn psicoldgica temprana. La atencidn adicional debe ser realizada
por una dupla de profesionales de la salud mental constituida por un/a profesional médico/a
que cumpla los requisitos establecidos en la letra a), nomero 1, Capitulo 11, Letra C, Titulo 11,
del Libro W**, Denuncia, calificacion y evaluacién de Incapacidades permanentes y un/a
profesional psicdloga/o, como equipo articulado de trabajo;

H el equipo de atencidn temprana, evalia que el incidente en término clinicos no reguiere
ser abordado como aquellos de alto impacto emocional, pero requiere lgualmente apoyo

terapéutica, debera derivar a el/la funcionario/a afectado/a a los equipos de atencidn y
calificacidn habituales.

c. El organismo administrador, deberd recepclonar y/o generar la denuncia individual de
accidentes del trabajo (DIAT) o denuncia de individual de enfermedad profesional [DIEP),
segun corresponda, cuando deba otorgar las prestaciones del programa de atencidn
temprana, representando una via de ingreso al seguro de la Ley N°16.744.
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d. El equipo de atencidn psicoldgica o psiquiatrica que entrega |z atencidn médica adicional,
deberd seguir el proceso de calificacidn del origen contemplado en el Compendio de Normas
delSeguro de fa Ley N°16.744, vy si en su evaluacion considera que se trata de una enfermedad
y no de un accidente, o viceversa, podra reemplazar |2 denuncia individual inicial.

La Resolucion de Calificacion (RECA), debera consignar 5i corresponde a; Accidente a causa o
con ocasion del trabajo (1); enfermedad profesional (3); incidente laboral sin lesidn (14);
accidente @ causa © con ocasion del trabajo sin incapacidad (4); enfermedad laboral sin
incapacidad temporal ni permanente (5), o no se detecta

enfermedad (12).

El documentao electranico de 1a Resolucidn de la Calificacion (RECA), en los casos (1)
y (4], {se debera registrar en el campo "codigo_forma”, los sigulentes cddigos segin

correspondal
Descripldn Codigo
(WilEncia, agresion o amerdma entre colaboradoses de la misma 91,30
empresa (Direcia)
[exlencia, agreskin o amenaza ejerchda por porsonas aienasala 81,31
empresi [Indirecta)
Pusteasin o acosn umopal @ causa @ von ocasisn del trabajo 91,32

En el caso de las enfermedades (3) v (5), & debe utilizar la "Lista europea de agentes causales
de enfermedades profesionales”, para registrar la  informacidn  del campo
“codigo_agente_enfermedad” de la RECA, considerando los siguientes cadigos:

Descripcidn Codigo

Froblemas interpersonales en relacidn con los otros empleados 5000080001
Eroblemas interpersonales en relacikon con los superiones 5000080002
Hostilidad de la jefatura 5000080105
Wmenaza de vislencla 5000100001
Acoso senual 5000100002

resion por usuarios (alumnos, pacianies, clientes) 5000100100
ﬁmiﬂn por terceros [delincuentes, otros externas) 5000100101

g, En el "Registro electrdnico de atencion programa de intervencion temprana®, contenido en
el Anexo N*2, de la Letra G. Anexos, del Titulo | del Libro V del Compendio de Normas del
Seguro de la Ley N*16.744, en el campo denominado "Descripcldn del Incddente” se deberd
incorporar ademas de dicha descripddn, la sigulente Glosa: “derivado por la entidad
empleadora Ley N"21.643",

2.4.- Con el ohjeto de proteger |a salud mental de los/las funcionarios/as afectados/as, en los casos
deincidentes del tipo de alto impacto emoclonal, 1a dupla de salud mental deberd proparcionar las
antecedentes para el resto de la investigacion, por ejemplo, los antecedentes y contactos de
personas que declaren en la realizacidn del estudio de puesto de trabajo, o los informes médicos y
psicologicos para la calificacidn de arigen de la enfermedad, sin gque sea necesario nuevamente
entrevistar a la persona afectada por ofro equipo de trabajo.

Loy

“#l" orgahismo administrador deberd velar por el reintegro laboral de la persona afectada,
/. concordanda la oportunidad de la misma y coordinando las medidas demitigacion que correspondan
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para evitar la exposicidn de el/la funcionario/a al riesgo que dio origen al evento, considerando el
estado psicoldgico de la victima, susituacion laboral v en lo posible con la participacion de un
prevencionista de riesgos asignado al caso.

2.5.- ElfLa funcionario/a afectadefa, en caso de existir quiebre del vinculo terapéutico tendrd
derecho a solicitar cambio de los profesionales que le estdn otorgando la atencion.

2.6.- En caso de existir incapacidad laboral por lesion psiquica, se debera prescribir reposo
laboral o licencia médica, segdn corresponda, por el tiempo necesario para la recuperacion de la
lesidn.

2.7.- Los casos que requieren del proceso de calificacion de origen del accidente o enfermedad
deberan ser investigados de la forma habitual, incluyendo una evaluacion de puesto de trabajo (EPT)
cuando corresponda, y requeriran una resolucon de calificacion (RECA) emitida por el comité de
calificacion del organismo administrador.

Finalmente se debe considerar que, aun cuando los hechos o fas conductas denunciadas por elfla
funcionario/a no generen sintomas visibles de dafio o enfermedad, la sola presencia de la amenaza
de dafio ocasionado por la conducta, impone al Servicio Local la obligacion de adoptar las medidas
preventivas y de resguardo de la persona trabajadora, derivdndala a los programas de atencion
temprana.

3.~ Implementar normas complementarias para el proceso de calificacidn del origen comiin o
laboral de las enfermeda Ci

En el proceso de calificacion del origen de las enfermedades asociadas a las denuncias por acoso
laboral, sexual o violencia en el trabajo, se debera aplicar lo establecido en el Compendio de Normas
del Seguro de la Ley N*16.744, considerando en |3 evaluacldn, complementariamente, aspectos
como el tano afectivo o el estado emocional predominante de la persona evaluada, los elementos
ambientales del lugar de trabajo de la persona, que permitan discutir el origen laboral o comin de
la patelogia, en base a un razonamiento fundado, entendiéndese por tal, aguel que contenga los
elementos minimos establecidos en la "Ficha de evaluacidn dinica por sospecha de patologia mental
laboral” de la Letra H, Titula 11, del Libra 1™, del sefalado Compendio, que también se modifica.

En las evaluaciones de las cendiciones de trabajo, de [a letra a} Informacidn de condiciones generales
de trabajo y empleo, del ndmera 2, del Capltulo I, Letra €, Titula I, del Libra I11?Y, se incorporan
nuevos elementos que deben ser considerados ante un evento de violenda, acoso laboral o sexual,
de esta forma cuando el motivo de consulta se refiera a reladones laborales hostiles o acoso laboral,
se debe consultar en forma explicita por la existencia de evidendia referida a esta dimensién.

En la misma letra a], se incorpora la obligacion del organismo administrador de exigir al Servicio Local
aportar el informe de los resultades de la evaluacion de los factores de rigsgo psicosocial con las
medidas de mitigacion o correction gue se hayan implementado én caso de corresponder, sin
perjuicio de las del cuestionario CEAL-5M/SUSESQO.

En todos los casos, se exigird al Servicio Local aportar una copia del Protocolo de prevencidn del
acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo que establece la Ley N*21.643. Estos documentos seran
partefdﬁflids ‘dntecedentes que deberd evaluar el comité de calificacidn. En case que el Servicio Local




carezca de alguno de los documentos sefialados, el organismo administrador debera prescribir que
el centro de trabajo o el Servicio Local segun sea el caso, elabore el Protocolo de prevencidn del
acoso sexual, laboral v violencia en el trabajo, v realice [a evaluacidn de los factores de niesgo
psicosocial con los instrumentos pertinentes, debiendo aplicar el Protocolo de Vigilancia de los
Riesgos Psicosociales en el Trabajo, del Ministerio de Salud, y otorgando en ambos casos la asistencia
técnica que se establece el Compendio de Normas del Seguro de la Ley N"16.744 [ndmero 14, Letra
D, Titulo 11, Libro IV del Compendio).

La carencia de alguno de los documentos sefialados no sera obstdculo para realizar la evaluacion de
las condiciones de trabajo.

5e incorpora en el nimero 3, Comité de calificacion para enfermedades mentales, del Capitulo [,
Letra C, Titulo IlI, del Libro 11l del referido Compendio, que, en los casos de violencia y acoso, debe
ponderar detenidamente los antecedentes gue tenga a su disposicidn, con especial énfasis en el
relato de la persona afectada y su consistencia a lo largo del desarrollo de |2 evaluacion, solicitando
una repeticion de la evaluacion en el caso de estar disconforme con ésta,

Debe considerar les caracteristicas dinicas, la existencia de antecedentes adicicnales, las
caracteristicas del cargo y de la evaluacion del puesto de trabajo. Debe tener en cuenta que al
mecanismo de acoso o violencia, puede ser subrepticio o abierto [explicito o abierto), y que impacta

fuertemente la estabilidad psiquica, debiendo explicar la desestructuracién donde antes hubo
equilibrig.

El comité de calificacién, tendrd presente que la violencia y el acoso en el trabajo son condiciones
intalerables y representan una violacidn del Derecho Fundamental a un ambiente laboral seguro y
saludable.

Minguna falta o incumplimiento laboral cometida por el/la funcionariofa, por grave que sea, justifica
hechos de violencia o acoso gue impliquen una vulneracidn de sus derechos fundamentales, ni debe
influenciar la calificacidn laboral o comin resultante.
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n, Eﬁ[lﬂﬂ PREVENTIVA.

La prevencion del acoso sexual, laboral v vielencia en el trabajo, conternpla fa gestidn de los factores
de riesgo psicosociales, ¥ la identificacidn y efiminacidn de los comportamientos incivicas y sexistas.

Muchos de los factores de riesgo psicosodal, como la sobhrecarga de trabajo, el escaso
reconacimiento del esfuerzo realizado, Ia justicia organizacional, la vulnerabilidad y otros factores
similares, cuando son mal gestionados suelen ser el antecedente mas directo de las conductas de
acoso y violencia en el trabajo. Pero también los comportamientos incivicos v sexistas pueden ser al
comienzo de una escalada de conductas que terminan en violencia y acoso, sobre todo el acoso v 1
violencia por razones de génera,

El Servicio Local, se compromete en este Protocolo de Prevencidn del Acoso Laboral, Sexual y
Violencia en el trabajo, a la mejora continua que permita identificar y gestionar los riesgos

psicosociales en su matriz de riesgos, a su vez, elaborard en forma participativa, 1a Politica Preventiva
del acoso laboral, el acoso sexual y la vielencia en el lugar de trabajo, v Ia revisara cada dos afios.

Dicha Politica, contendra la dedlaracion de que el acoso laboral, el acoso sexual y la viclendia en el
trabajo son conductas intolerables, no permitidas en la Organizacion, debiendo las relaciones
interpersonales basarse siempre en el buen trato y el respeto hacia todos sus integrantes.

Luego, la Politica en referencia, se dara @ conocer a los/flas Funcionarios/as, a través de correo
slectronico institucional, ademas de encontrarse disponible en la pagina web del Servicio Local de
Educacidn Publica Puerto Cordillera.

L identificacdn de |

Se identificardn las situaciones y conductas, que pueden dar origen al acoso laboral relacionadas con
las caracteristicas organizacionales y la presencia de factores de riesges psicosociales laborales, asi
cemo la existencia de conductas inciviles o sexistas, de acoso sexual o violencia en el trabajo, a lo
menos cada dos afios. Para ello, se realizara andlisis de los resultados de la aplicacion del cuestionario
CEAL- 5M, asi como, &l namero de licencias médicas, de denuncias por enfermedad profesional {DIEP)
producta de situaciones de acoso o de violencia externa.

La_identificacion v evaluacidn de los riesgos, se realizarda con perspectiva de género y con la

participacidn de los miembros del Comité Paritaric de Higlene v Seguridad/del Comité de Aplicacién del
cuestionario CEAL-SM, U otro Comité que se designe deal Servicio Local,

2, Medidas para la prevencign:

En base al diagnostico realizado y la evaluacién de riesgos, se programaran e implementaran
acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan generar acoso laboral o sexual.

a) Enlas medidas para la prevencion del acoso laboral, se tendrin presentes aguellas definidas
en el marco de la evaluacion de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la aplicacidn del
cuestionario CEAL/SM se identifican algunas de las dimensiones que se relacionan con la
posibilidad de desencadenar situaciones de acoso laboral (problemas en la definicidn de rol,

_—sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo, inequidad en la asignacidn de tareas, injusticia
! nri;ﬂnlza::mrml entre otros), se programara y controlard la ejecucién de las medidas de
lglewﬂﬂtléln que se disefien para eliminar o controlar el o los factores de riesgo identificados.
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b) Las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, seran
definidas considerande la opinidn de los/las funcienariosfas de las Areas, Seccidn,
Departamento o Unidades afectadas.

£} Asimismo, se daran a conocer los compartamientos incivicos gue el Servido Local abordara y
se implementarad un Plan de informacion acerca del sexismo con ejemplos practicos mediante
reuniones presenciales y/o virtual, charlas, webinars, cartillas informativas u otros.

d) Ademas, el Servico Local la entidad organizara actividades para promover un entorno de
respeta en el ambiente de trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminacian, y la
dignidad de las personas.

Los/las funcionarios/as y las jefaturas, se capacitardn en las conductas concretas que podrian llegar
a constituir acoso o violencia, las formas de presentacion, se prevencion y los efectos en la salud de
estas conductas. Asi como sobre |as situaciones que no constituyen acoso o violendia laboral.

El Servicio Local, informard y capacitara a los/las funcionarios/as sobre los riesgos identificados y
evaluados, asi como de las medidas de prevencidn y proteccion que se adeptaran, mediante

reuniones presenciales y/o virtuales, y el responsable de la actividad es la jefatura del Departamento
de Gestion de Personas del Servicio Local.

Las medidas que se implementaran, seran programadas y constaran en el programa de prévencion
del acoso laboral, sexual y viclencia en el trabajo en el programa preventiva del Servicio Local, en el
que se indicardn los plazos y los responsables de cada actividad, asi como, la fecha de su ejecucidn y
la justificacion de las desviaciones a lo programado.

Finalmente, el programa de trabajo se dard a conocer a los/las funcionarios/as a través de reuniaones
presenciales y/o virtual, charlas, webinars, cartillas informativas u otros, ¥ para que planteen sus
dudas y realicen sugerencias en relacidn con las medidas preventivas, se podran comunicar con la
jefatura del Departamento de Gestidn de Personas, a través de la via de comunicacidn, que se
comunicara a la brevedad.

3. Mecanismos de seguimiento:

El 3ervicio Local, con la participacién de los miembros del Comité Paritario de Higiene y Seguridad/
Comite de Aplicacion del cuestionario CEAL-SM/ u otro que se designe, evaluard anualmente el
cumplimiento de las medidas preventivas programadas en esta materia v su eficaca, identificando
aspectos para la mejora continua de |a gestion de los riesgos.

En esta evaluacion se consideraran los resultados del cuestionario CEALSSM, cuando corresponda su
medicidn; el numero denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso
o de viclencdia externa; solicitudes de intervencidn para resolver conflictos v el ndmero de denuncias
por acoso o violencia presentadas.

>2 elaborara un informe con los resultados de la evaluacion, que podrd ser consultado por losflas

funcionarios/as, solicitdndolo a la jefatura del Departamento de Gestitn de Personas a través del
correo que se informard a la brevedad.

T R
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a4, Medi Priy Honra de | lucr 5

Qwe, el Servicio Local establecerd medidas de resguardo de ia privacidad v la honra de todos los
involucrados en los procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral -denunciantes,
denunciados, victimas y testigos -, disponiendo la reserva en los lugares de trabajo de los hechos
denunciados y de su investigacion, y prohibiendo las acciones que los intimiden o que puedan colocar
en riesgo su integridad fisica o psiquica.
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ANEXO N°3

D UNCIA

INDICLE TIPO DE CONDUCTA DENUNCIADA. (Marque con una %)

ACoso Sewual Araso |.aboral Violencia en el rabajo

IDENTIFICACION DEL AFECTADO/ A —DENUNCIADO/ A,

Datos del AFECTADO/A:

Mombre compéeto

({1}

Carge o labor gue desempeia

Unidad, Departamentin, o biem
Estabescrmre=nio T ducacknal dords
trabajs

Teldfano de contacto jopcional)

Corred electronoo

Datos del DENUNCIADO/A (1)

MNombre complaio

Cargo o labor que deempafia

Unidael Departamenin, o bisn Paablecimiento
Educacinal don de trakba ja

Posician Bbaral respecte del afectadnds
lrrsrging oo amg "X

lefiiurn directa

Cargi superior al jefe directo

B e felle ni cargo superior
Cargoinferior
Dates del DENUNCADO/A (2
| Nombre completo

Cargo o labar que desempofia

Usiidad, Departomenin, o bian Establecimianto

Educacional dandie b ja

Posichén labaral respecte del afectadofa | Jefatura directs

{marque cow una X% Cargo superion al jele dinscto
N e iefe nil cargo aupetior
Carga inferior

Datos dal DENUNCIADC/A (3) — Externs al Servichs Lacal:

Mombre completo (5l poses [a Informacidng

Largo o labor que desempatia (3l pases ks
mformacion]

Donds trabaga (=4 poses la sformacion)

Carren eleclrdmms o twkifons contacio (s
poses b informacion)

Aslacidn e wincubecion




NARRACION ¥ RELACION CIRCUNSTANCIADA DE LOS HECHOS,

Describa fa o las conductas manifestadas por |a presunta persona denunciada, que avalarian la
denuncia (sefiator nombres, ivgores, fechas. tempo desde ef cual e afectode per of orlo denumciado p afros detoles gue
eomglementen o deewrrin), Al relatar los hechos, utilice wn orden crancldgico, Mencione ¢ scompafe,
cuando =ea posible, laz proebas que le sirvan de fundamento. (41 deseo poede relator fos hechos en boi
ocfinta, |
FIRMA DEL AFECTADO/A.
Mombre Completo Firrma Fecha de la denuncia
Il--_;:.i:._l_\._q- -
H{"- o *
{4 =--
{4
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ANEXO N24

MENTD

1.- IDENTIFICACION PERSONA QUE ENTREGA DOCUMENTO:

47

MIOMERE COMPLET FIRRLA
2.- IDENTIFICACION PERSONA QUE RECIBE DOCUMENTO:
WOMEBRE DOMPLETD FECHA FECEPCILN FIrA ¥ TIABAE
COMPROBANTE RECEPCION DE DOCUMENTD
COPlA DE LA PERSOMNA QUE ENTREGA EL DO CUMENTD
1.- IDENTIFICACION PERSOMNA QIUE ENTREGA DOCUMENTO:
FRCRBAE CORMELETT TR
2.- IDENTIFICACION PERSONA QUE RECIBE DOCUMENTO:
HEPRRE COMPLE T “FECHA AECERCION FINRAA ¥ TIMBRL
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2. APRUEBESE ! Anexo N23 denominade "Formulario de Denuncia® v del Anexo N24
denominadeo "Comprobante Recepcidn de Documento y Copia de |a persena gue entrega el
documenta”, que es parte integrante del presente “PROTOCOLO DE PREVENCION DEL
ACOS0 SEXUAL, ACOSO LABORAL ¥ VIOLENCIA EN EL TRABAIO" del Servicio Local de
Educacion Publica Puerto Cordillera;

3, COMUNIQUESE a todos/as los/las funcicnarios/as de la Oficina Central del Servicio Local
de Educacion Pdblica Puerto Cordillera, por correo electronico institucional, entregando en
mismo acto, copia integra del mismo, para 5u conocimiento v aplicacidn, dejdndose
respaldo o evidencia de haberse realizado 1a gestion encomendada;

4. COMUNIQUESE a todosfas los/las directoresfas, Profesores/as Encargados/as, v
Educadoras Encargadas de los Establecimientos Educacionales del Servicio Local de
Educacigon Publica Puerto Cordillera, por correo electrdnico Institucional, entregando en
mismao acto, copia integra del mismo, para su conocimiento, aplicacion, y entrega del mismo
a todosfas losfas funclonarios/as de =u Comunidad Educativa, dejindose respaldo o
evidencia de haberse realizado la gestidn encomendada;

5.- COMUNIQUESE al Departamento Juridico del Servicio Local de Educacion Plblica Puerto
Cordillera, dar cumplimiento a lo dispuesto en el Resuelvo N23 v N24 del presente acto
administrativa, dejandose respaldo o evidencia de haberse realizado la gestidn
encomendada; y

6.- PUBLIQUESE el presente acto administrativo en la pagina del Servicio Local de Educacion
Pablica Puerto Cordillera.

ANOTESE, TRANSCRIBASE, CoOMUNIQUESE, PUBLIQUESE ¥ ARCHIVESE.
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