REX N°157 02/09/2025

APRUEBA PROTOCOLO DE PREVENCION Y

Servicio Local

gg,fgg;““"" PROCEDIMIENTO PARA LA DENUNCIA,

Valle Diguillin

INVESTIGACION Y SANCION DEL ACOSO
LABORAL, SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO,

Rencacitn ¢ EN LA ADMINISTRACION CENTRAL DEL SERVICIO
LOCAL DE EDUCACION PUBLICA VALLE
DIGUILLIN.
VISTOS:

Lo dispuesto en la Ley N° 21.040, que crea el
Sistemna de Educacién PUblica; en la Ley N° 21.722, de Presupuestos del Sector PUblico
correspondiente al ano 2025; en el Decreto Supremo N° 100 que fija el texto refundido,
coordinado vy sistematizado de la Constitucién Politica de la Republica de Chile; en el
Decreto con Fuerza de Ley N° 29, de 2004, del Ministerio de Hacienda, que fija el texto
refundido coordinado vy sistematizado de la Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo; en
la Ley N° 19.880, que establece Bases de los Procedimientos Administrativos que rigen los
actos de los Organos de la Administracion del Estado; El Decreto con Fuerza de Ley N°
1/19.653, de 2000, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, que fija el texto
refundido, coordinado vy sistematizado de la Ley N° 18.575, Orgdnica Constitucional de
Bases Generales de la Administracion del Estado; en el Decreto con Fuerza de Ley N° 1, de
2002, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, que fija el texto refundido, coordinado y
sistematizado del Cédigo del Trabajo; en el Decreto N° 122 que Promulga el Convenio N°
190 sobre la violencia y el acoso, de la Organizacién Internacional del Trabajo; en la Ley
N° 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual; en la Ley N° 20.607, que sanciona las
prdcticas de acoso laboral; en la Ley 21.643 que modifica el Cddigo del Trabajo y otros
cuerpos legales, en materia de prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral,
sexual o de violencia en el trabajo; Decreto N° 21, del Ministerio del Trabajo y Previsidn
Social que aprueba reglamento que establece las directrices a las cuales deberdn
ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en el
frabajo; en el Oficio N° E516610, de fecha 19 de julio de 2024, de la Contraloria General de
la RepuUblica, que imparte instrucciones sobre las modificaciones que la ley N° 21.643 (Ley
Karin) introdujo en las leyes N°s 18.575, 18.834 y 18.883, en materia de prevencién,
investigacion y sanciéon del acoso laboral, sexual o de violencia en el tfrabajo; en el Ord. N°
PIN-OO-00560-2024, de 19 de julio de 2024, del Servicio Civil, que informa lineamientos
para la implementacion de la Ley N° 21.643 “Ley Karin” en los Servicios PUblicos; el DFL 46
que Fija Planta de Personal del Servicio Local de Educacién Publica que comprende las
comunas de Chilldn, Chilldn Viejo, Bulnes, EIl Carmen, Pemuco, San Ignacio y Yungay vy
otras materias que indica; el Decreto Supremo N° 20, de fecha 31 de Enero de 2025, que
Designa Director Ejecutivo del Servicio Local de Educacién Publica de Diguillin y en la
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Resolucién N° 36, de 2024, de la Contraloria General de la Republica, que fija Normas

sobre exencion del trdmite de toma de razén.

CONSIDERANDO:

1) Que, segun lo establecido en el articulo 16
de la Ley N° 21.040, que Crea el Sistema de Educacién Publica, los Servicios Locales de
Educacion Publica son érganos publicos funcional y territorialmente descentralizados, con
personalidad juridica y patrimonio propios, los que se relacionan con el presidente de la

Republica a través del Ministerio de Educacion;

2) Que, el Servicio Local de Educacion Publica
Valle Diguillin, inicié sus funciones el dia 1° de marzo de 2024, de conformidad con lo
establecido en los articulos 55 y siguientes del Decreto N° 162, de 2022, del Ministerio de

Educacion;

3) Que, la Constitucion Politica de la Republica
de Chile, en su articulo 19, nUmero 1°, garantiza el Derecho a la vida y a la integridad
fisica y psiquica de las personas; Luego, en el nimero 4°, garantiza el Respeto y la

proteccién a la vida privada y a la honra de la persona y su familia.

4) Que, el Estado de Chile, ratificd el Convenio
N° 190 sobre la violencia y el acoso, de la Organizacion Internacional del Trabajo,
mediante la promulgacion del Decreto N° 122, del aio 2023, del Ministerio de Relaciones
Exteriores, el que dispone en el articulo 4 N° 1 que “Todo Miembro que ratifique el presente
Convenio deberd respetar, promover y asegurar el disfrute del derecho de toda persona

a un mundo del frabajo libre de violencia y acoso”.

5) Que, en el mes de enero del ano 2024, se
promulgd la Ley N°21.643 que modificd el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en
materias de prevencion, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia
en el frabagjo, la cual modifica e incorpora definiciones legales, medidas de prevencidén y

resguardo en la materia, perfeccionando los procedimientos de investigacion.

6) Que, el inciso 1° del articulo 14 del Decreto
con Fuerza de Ley N° 1 del ano 2000, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia,
que fija el texto refundido, coordinado vy sistematizado de la Ley N° 18.575, dispone que
“Los drganos de la Administracion del Estado deberdn contar con un protocolo de
prevencion de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual para promover el buen
frato, ambientes laborales saludables y respeto a la dignidad de las personas, el que
considerard acciones de difusidn, sensibilizacion, formacién y monitoreo. Podrd contar

con la asistencia de los organismos administradores de la Ley N°16.744, en los casos que

correspondan.”
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7) Que, el articulo é° del Decreto 21, del ano
2024, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que aprueba reglamento que establece
las directrices a las cuales deberdn ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso
sexual, laboral o de violencia en el trabajo, dispone en sus literales a) y b) que son
obligaciones generales de los empleadores -entre otras- elaborar y poner a disposicion de
las personas trabajadoras el protocolo de prevencidn de acoso sexual, laboral y de
violencia en el lugar de trabagjo, feniendo como contenido minimo el establecido en la
Ley; vy, un procedimiento de investigacién de acoso sexual, laboral y de violencia en el

frabaijo.

8) Que, con fecha 19 de julio de 2024, a través
del Ord. N°PIN-OO-00560-2024, la Direccién Nacional del Servicio Civil informa lineamientos
para la implementacion de la Ley N°21.643 en los servicios pUblicos, de conformidad a lo
dispuesto en la letra q) del articulo 2 del articulo vigésimo sexto de la Ley N°19.882, que

regula la nueva politica de personal a los funcionarios publicos.

?) Que, con fecha 19 de julio de 2024,
mediante Oficio N°E516610, la Contraloria General de la RepuUblica imparte instrucciones
sobre las modificaciones que la Ley N°21.643 intfrodujo en las leyes N°s 18.575, 18.834 y
18.883, en materia de prevencion, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de

violencia en el frabagjo.

10) Que, teniendo presente las instrucciones
antes indicadas, el Departamento de Gestion de Personas del Servicio Local de
Educacion Pudblica Valle Diguillin, ha desarrollado el Protocolo de prevencién del acoso
sexual, laboral y violencia en el trabajo, para la administracion central de dicha entidad y
un Procedimiento para la denuncia, investigacién y sancién del acoso laboral, sexual y

violencia en el trabagjo, el que fue aprobado por el Director Ejecutivo del Servicio.

11) Que, acorde con lo previsto en el articulo
3° de la Ley N°19.880, las decisiones escritas que adopte la Administracion se expresardn
por medio de actos administrativos, los cuales son decisiones formales que emiten los
érganos de esta y que contienen declaraciones de voluntad, realizadas en el ejercicio de
una potestad publica, los que toman la forma de decretos supremos o resoluciones, por lo
que la decision del referido organismo debe materializarse en el respectivo acto
administrativo.

RESUELVO:

1°)  APRUEBESE en fodas sus partes el
PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO
de los funcionarios de la administracion central del Servicio Local de Educacién Publica
Valle Diguillin, y su PROCEDIMIENTO PARA LA DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION DEL
ACOSO LABORAL, SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO, cuyo texto es el siguiente:
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SUBDIRECCION DE GESTION Y DESARROLLO DE
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PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL,
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PUBLICA VALLE DIGUILLIN
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Jennifer Aguilera Cruz

Subdirector de Gestion y Profesional de Juridico y
Desarrollo de las Personas Transparencia.

Director Ejecutivo.
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i. CUADRO DE SINTESIS

Derecho Toda persona, con ocasion del trabajo, tiene el derecho a disfrutar de un
protegido: espacio libre de viclencia, acoso laboral y sexual
7Riesgo
psicosocial Violencia y Acoso Laboral
identificado™**

Directivos{as) y Jefaturas

Comité de Aplicacion CEAL-SM - Comité Paritario

Actores: Otras instancias de representacion funcionaria

Trabajadores y trabajadoras

Terceros
Clundq..lctasl'f o C‘DI'H'I]I..IEIZES Sexismo Acoso laboral Acoso Sexual UIQlEﬂEIa.Eﬂ el
direccicnalidad: incivicas trabajo
Horizontal: ® ¥ % ® =
Vertical x % x x ¥
descendente:
Vertical « y « « X
ascendente:
Mixto o
. x X % x ®
complejo
Para prevenir y L
Medidas: controlar Proteccion de trabajadores(as) Resguarda yhz:::ndad de la
riesgos
Enfoque Mejora
Enfogue de . . q. Solidaridad y .J
o . Universalidad e preventivo y R continua vy
Principios: genero y - e . participacion .
. . inclusion gestion de ; responsabilidad
diversidad - social )
riesgos compartida
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2. INTRODUCCION

En &l marco de la implementacion de la Ley N®21.643, el Servicio Local de
Educacion Pidblica Valle Diguillin ha elabarado el presente protocolo, que contempla
las acciones dirigidas a prevenir el acoso sexual, laboral v la violencia en el trabajo,
teniendo en consideracion los derechos fundamentales garantizados en la Constitucidn
Politica de la Republica de Chile, gue en su articulo 19, N°1 consagra ¢l derecho a la
vida v a la integridad fisica vy psiquica de las personas, vy luego, en el N94, el Respeto y
la proteccidn a la vida privada v a la honra de la persona y su familia.

A zu turno, el articule 84 del Decreto con Fuerza de Ley N9 29, de 2004, del Ministerio
de Hacienda, que fija el texto refundide coordinado vy sistematizado de la Ley N®
18,834, sobre Estatuto Administrativo, en sus literales 1) y m) establecen prohibicones
generales para los servidores pablicos: Por una parte, la prohibicidn de realizar cualquier
acto que atente contra la dignidad de otras funcionarios, coma el acoso sexual y, par
otra, el acoso labaral.

Finalmente, el articule 2, inciso 2% del Codigo del Trabajo, sefiala que “las relaciones
laborales deberdn slempre fundarse en un frato lbre de viclencla, compalible con la
dignidad de la persona y con parspectiva de género, o que, para efectas de este codigo,
implica la adopcidn de medidas tendientes a promover la igualdad v a erradicar la
discriminacién basada en diche motive™, siendo contrarias a ello las conductas de
acoso sexual, acoso laboral v la viclencia en el trabajo ejercida por terceros ajencs a la
relacidn labaral.

3. OBIETIVD

El abjetive de este protocolo es fortalecer entornos laborales segures v libres de
violencia, donde se fomente el buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de
génerao ¥y se prevengan las situaciones constitutivas de acoso sexual, laboral vy de
violencia en el trabajo, las que se generan por la ausencia o deficiencia de la gestidn de
los riesgos psicosociales en la arganizacion, asi como en la mantencién de conductas
inadecuadas o prohibidas en el lugar de trabajo.

Para ello, el Servicio Local de Educacién Pablica Walle Diguillin se compromete con
responsabilidad en la erradicacién de conductas contrarias a la dignidad de las
personas en el ambiente de trabajo y junts con quienes se desempefien en el Servicio,
a gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo a través de los correspondientes
instrumentos de gestidn,

4. ALCANCE

Las disposiciones contenidas en este documento se aplicaran a todas las personas gue
se desempefien en el Servicio Local de Educacidn Pdblica Walle Diguilling independiente
de zus cargos, calidad juridica y/o relacidn contractual, asi como también a estudiantes
en practica o en pasantias.

Ademas, se aplicard, cuando corresponda, a las visitas, prestadores{as) de servicios
profesionales, personal subcontratado, personas usuarias o clientes gue acudan a las
dependencias del Servicio.
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6.

DOCUMENTOS DE REFERENCIA

Decreto con fuerza de ley N® 1 de 2000, del Ministerio Secretaria General de la
Presidencia, que fija texto refundido, coordinado y sistermatizado de la Ley
18.575, Orgdnica constitucional de bases generales de la Administracion del
Estado.

Decreto con fuerza de ley N® 29 de 2004, del Ministerio de Hacienda gue fija texto
refundide, coordinade y sistematizado de la ley 18.834, sobre Estatuto
Administrativo.

Ley MN221.643, gue modifica el Cédige del Trabajo y otros cuerpos legales en
materia de prevencidn, investigacidén v sancidén del acoso laboral, sexual o de
violencia en el trabajo.

Decreto N° 2 de 2024, del Ministerio del Trabajo v Previsidn Social, gue aprueba
texto de la Politica Macional de Seguridad v Salud en el Trabajo para el periodo
2024-2028.

Decreto N® 21 de 2024, del Ministerio del Trabajo v Previsidn Social, que aprueba
Reglamenta gque establece las directrices a las cuales deberdn ajustarse los
procedimientos de investigacidn de acoso sexual, laboral o de violencia en el
trabajo.

Dictamen N® ES16610M24 de Contraloria General de la Replblica.

Lineamientos de la Direccidn Nacional de Servicio Civil para la implementacidn de
la Ley N®21.643 en los servicios plblicos, de 19 de julic de 2024,

Circular N® 3813 de 2024, de la Superintendencia de Seguridad Social.

DEFINICIONES

Conceptos basicos

Medidas correctivas: son aguellas que se implementan por parte del servicio
para evitar la repeticidén de las conductas investigadas confarme al procedimiento
gue lo regule, sean o no sancionadas, las gue deberidn establecerse en las
conclusiones de la investigacidn v materializarse, en los casos que corresponda,
en la actualizacidn del presente protocala,

Medidas de resguardo: acciones de caracter cautelar gue se implementan por
parte del servicio una vez recibida la denuncia o durante la investigacidén para
evitar la ocurrencia de un dafio a la integridad fisica y/o psiquica, asi comao la
revictimizacidn de |a persona trabajadora, atendiendo a la gravedad de los hechos
denunciados, la seguridad de las personas involucradas y las posibilidades
derivadas de las condiciones de trabajo.

Riesgo laboral: posibilidad de que las personas trabajadoras sufran un dafio a
su wvida o salud, a consecuencia de los peligros involucrados en la actividad
laboral, considerando la probabilidad que el dafio ocurra ¥ la gravedad de éste,

Conceptos especificos respecto a acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo

Acoso laboral: toda conducta que constituya agresién u hostigamiento ejercida
por el empleador o por una o mas personas trabajadoras, en contra de otro u
otros integrantes de la organizacidén, por cualguier medio, ya sea que se
manifieste una sola vez o de manera reiterada, vy que tenga como resultado para
el o los afectados su menascabo, maltratao o humillacidn, o bien gue amenace o
perjudigue su situacidn laboral o sus oportunidades en el empleo.

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

5
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Ejemplos de acoso psicoldgico, abuse emocional o mental, considerando el contexta
y caso concreto en el que se presente,

= Juzgar el desempefio de manera afensiva.

- Aislamiento, cortar o resktringir el centacto de una persona con otras, privandola
de redes de apoyo social; ser aislado, apartado, excluide, rechazado, ignorado,
menaspreciado, ya sea por orden de una jefatura o por iniciativa de companeros
de trabajo.

- Uso de nombres ofensives 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.

= Obligar a una persona trabajadora a permanecer sin tareas gue realizar u obligar
a realizar tareas que nada tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo
de denigrar o menaspreciar,

- Expresar intenciones de dafar o intimidar a alguien verbalmente.

- Enviar mensajes amenazantes, abusivas o despectivos por correo electrdnico,
redes sociales o mensajes de texto.

- Hacer comentarios despreciativos de obtras personas referidos a cualguier
caracteristica personal, como género, etnia, origen social, vestimenta, o©
caracteristicas corporales.

- En general, cualguier agresidn u hostigamiento que tenga como resultado el
menascabo, maltrato o humillacidon, o gue amenace o perjudigue la situacién
laboral o situacién de emplea.

Se considerardan manifestaciones de aceoso laboral v sexual, entre otras, las
siguientes conductas:

#  Acpso horizontal: Es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras que se
encuentren en similar jerarquia dentro de la empresa.

«  Acpso vertical descendenta: Es aquella conducta ejercida por una o mas personas
con algun grado de jerarquia, la que puede estar determinada por su posicién en
la organizacién, los grados de responsabilidad, posibilidad de impartic
instrucciones, entre obras caracteristicas y que esta dirigida a una persona que
GCupa un cargo jerdrquicamente inferior.

«  Acoso vertical ascendente: Es aguella conducta ejercida par una o mas personas
trabajadoras dirigidas a una persona que ocupa un cargo jerdrguicamente
superior, la que puede estar determinada por su posicién en la organizacién, los
grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre obras
caracteristicas.

#  Acpso 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 agquella
circunstancia en que coexisten acoso vertical ascendente o descendente.

« Acoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realiza, en forma
indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos
por quien los recibe v gue amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
aportunidades en el empleo.

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores
sexuales u otras conductas verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales

G
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como comentarios sexuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o
intentos de realizarlas. La caracteristica esencial del acoso sexual ec que no es
deseado ni aceptado por quien lo recibe,

Por ejempla, considerando el contexta v caso concreto en el que se presente:

- Enviar mensajes o imdgenes sexualmente explicitas o participar en acoso o
coercidn sexualizada a través de plataformas digitales sin el consentimiento del
destinatario.

- Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales o amenazar con
CORSECUencias negativas ante la negacian.

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

- Contacto o comportamients sexual no deseads o no consensuado, que va desde
manoseos hasta violacidn, Incluye contacto fisica, roce contra alguien, pellizeas,
besos deliberados no deseados.

- En general, cualguier requerimiento de cardcter sexual no consentido por la
persona gue los recibe.

+ Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacién laboral:
Son aguellas conductas que afecten a las trabajadoras v a los trabajadores, con
ocasidn de la prestacidon de servicios, por parte de clientes, proveedores,
usuarios, visitas, entre otros. Algunos ejemplos:

- Gritos o amenazas.

- Uso de garabatos o palabras ofensivas.

- Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bolfetadas,

- Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas, dafios materiales en los
entornos laborales utilizados por las personas trabajadores o su potencial muerte,

- Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

+ Conductas incivicas: El| incivismo abarca comportamientos descorteses o
groseros gue carecen de una clara intencion de dafar, pero que entran en
conflicto con los estdndares de respeto mutud. & menudo surge del descuida de
las normas socales, Sin directrices daras, el comportamients descortés puede
perpetuarse v generar situaciones de hostilidad o viclencia necesarias de
erradicar de los espacios de trabajo. Al abordar las conductas inclvicas de manera
proactiva, las organizaciones pueden mitigar su propagacién y evitar gue
evolucione hacia transgresionas mas graves,

Para enfrentar eventuales conductas incivicas en el marco de las relaciones laborales
ci ke

= Usar un tono de voz apropiado v carente de agresividad cuando se habla.

- Evitar gestos fisicos no verbales hostiles v discriminatorios propendiendo a una
actuacidn amable en el entorno labaral.

- El respeto a los espacios personales del resto de las personas trabajadoras
propendiendo a consultar, en case de dudas, sobre el uso de herramientas,
materiales u otros implementos ajenos.

- Mantener especial reserva de aguella informacidn gue se ha proparcionado en el
contexto personal por otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacidn
no constituya delite o encubra una situacidn potencial de acoso laboral o sexual,

+ Sexismo: Es cualquier expresién (un acto, una palabra, una imagen, un gesto)
7

pag. 10



https://doc.digital.gob.cl/validador/GBS08O-407

IR, B ETR ST ACES PR

PROTOCOLO "ALLE »
PREVENCION DEL ACOS0 SEXUAL, LABORAL Y DIGUILLIN

VIOLENCIA EN EL TRABAJD e s it do i

basada en la idea de que algunas personas son inferiores por razén de su sexo o
género, El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil, El
sexismo hostil defiende los prejuicies de género tradicionales y castiga a quienes
desafian el estereotipo de género, los que en determinados contextos podrian dar
lugar a conductas constitutivas de acoso. Ejemplos, de sexismo hostil es:

- Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades sexo genéricas basados
en dicha condicidn,

- Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados
en dicha condicidn,

- Comentarios sobre fendmenos fisioldgicos de una mujer o diversidades sexo
gendricas.

- Silenciamiento o ninguneo basada en el sexo o génera.

El sexismo inconscienta o benédvolo hacia las mujeres, son conductas que deben
propender a erradicarse de los espacios de trabajo en tanto, no buscando generar
un dafo, perpetdan una cultura laboral con viclencia silenciosa o tolerada. Ejemplos,
considerando el contexto y el caso concreto que se presente, Son:

- Darle a una mujer una explicacion no solicitada cuando ella es experta en el tema.
Lo denominado en la literatura socioldgica come “mansplaining”.

- Interrumpic bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella
termine, 1o denominado en literatura socioldgica como "manterrupting ™.

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

Se debe tener presente gue existen conductas gue, en general, no son consideradas
acoso y violencia, y tampoco son conductas incivicas, o sexismo inconsciente. Entre
ellas, debiendo considerar siempre el contexto v cada caso en particular, es posible
advertir conductas relativas a los comentarios y consejos legitimos referidos a las
asignaciones de trabajo, incluidos las evaluaciones propias sobre el desempenfo
laboral o la conducta relacionada con el trabajo, la implementacidn de la politica de
la empresa o las medidas disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de
trabajo, cambiar las asignaciones de trabajo v las funciones del puesto, infarmar a
un trabajador sobre su desempefic laboral insatisfactoric vy aplicar medidas
disciplinarias, informar a un trabajador sobre un comportamiento inadecuado, aplicar
cambios organizativos o regstructuraciones, cualquier otro ejercicio razonable y legal
de una funcidn de gestién, en la medida que exista respeto de los derechos
fundamentales del trabajador o trabajadora v que no sea utilizado subrepticiamente
COMmo mecanismos de hostigamiento v agresion hacia una persona en especifico.

7. PRINCIPIOS

El Servicio Local de Educacion Plblica valle Diguillin se compromete a dar pleno
cumplimiento a los principios establecidos en la Politica Nacional de Seguridad vy Salud
en el trabajo, aprobada a través del Decreto N® 2, de 7 de mayo de 2024 vy los
principios para una gestidn preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar
de trabajo, en la forma en gue estdn desarrollados en la circular sobre esta materia de
la Superintendencia de Seguridad Social, especificamente el Compendio de Normas del
Sequro de la Ley 16,744,
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+ Respeto a la vida e integridad fisica y psicosocial de las personas
trabajadoras como un derecho fundamental: Garantizar entornos de trabajo
seguras v saludables, considerando que la seguridad y salud en el trabajo es un
derecho fundamental de las personas trabajadoras.

+ Enfoque de Género y Diversidad: La perspectiva de género y diversidad se
integra en todos los dmbitos de la palitica, garantizando equidad e igualdad entre
las personas trabajadoras. Se reconoce la importancia de abordar riesgos
especilicos relacionades con diferencias v expectativas sociales, promoviendo
medidas de prevencidn v proteccidn adaptadas.

+ Universalidad e Inclusion: La universalidad e inclusidn se refuerzan, lleganda
a todas las personas trabajadoras, independientemente de su condicidn de
empleo, incluyendo discapacidad, estado migratorio, edad o practica laboral. Las
medidas seran equitativas, inclusivas, sin discriminacion, aplicando enfaques de
género y diversidad.

+ Enfogue Preventivo y Gestion de Riesgos: El enfoque principal de la Politica
@5 preventivo, priorizando la eliminacién o control de riesgos desde el disefic de
sistemas productivos y puestos de trabajo. La gestidn preventiva se fortalecera
con politicas, organizacien preventiva, identificacidén de peligros, evaluacidon de
riesgos v programas efectivos.

+ Solidaridad y Participacion Social: La solidaridad serd esencial en el sistema
de aszeguramiento de riesgos en el trabajo, financiade por las entidades
empleadoras. La participacidn v didlogo social se promoverdn a nivel nacional,
regional v local, con criterios de proporcionalidad, representatividad v enfoque de
género y diversidad.

+ Mejora Continua y Responsabilidad Compartida: Se establece un
compromisoe con la mejora continua, revisando permanentemente los procesos
de gestidn preventiva, Las entidades empleadoras asumen la responsabilidad de
la gestidn de riesgos, con colaboracidn de las personas trabajadoras. Empresas
principales v usuarias tienen deberes claros en seguridad y salud en el trabajo.

8. DERECHOS Y DEBERES
De funcionarios ¥ funcionarias:

# Derecho a trabajar en un ambiente laboral segure, libre de acoso v violencia.,

+« Tratar a todos con respeto v no cometer ningdn acto de acoso v vislendia.

«  Cumplir con la normativa de sequridad v salud en el trabajo.

+« Derecho a denunciar las conductas de acoso v viclencia al persenal designada
para ello.

« Cooperar en la investigacidn de cases de acoso o violencia cuando le sea
requerido y mantener confidencialidad de la informacian.

+« Derecho a ser informadas/os sobre el protocolo de prevencién del acoso laboral,
sexual v violencia con el que cuenta el servicio, v de monitoreo v resultados de
las evaluaciones v medidas que se realizan constantemente para su
cumplimiento.

Del servicio:

« Generar medidas preventivas para evitar la viclencia y el aceso, incluida la
violencia y el acoso por razdn de género, mediante la gestidn de los resgos v la
infarmacidn y capacitacidn de las personas trabajadoras.

« Informar sobre los mecanismos para las denuncias de acoso v violencia y la
arientacién de las personas denunciantes,

9
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« Aspqurar la estricta confidencialidad de las denuncias v su investigacidn.

#  Aspgurar que la persona denunciante, victima o las vy los testigos no sean
revictimizados(as) y estén protegidos contra represalias.

«  Adopeidn de las medidas gue resulten de la investigacidn del acoso o la violencia,

& Monitorear el cumplimiento del Protocolo de Prevencion del acoso laboral, sexual
¥y wiclencia en el trabajo, e incorporacion de las mejoras gue sean pertinentes
como resultado de las evaluaciones y mediciones constantes en los lugares de
trabajo.

9. IDENTIFICACION DE PELIGROS Y RIESGOS

La prevencion del acoso sexual, laboral v violencia en el trabajo contempla la gestion de
los factores de riesgo psicosociales, y la identificacién v eliminacidén de las conductas
incivicas y sexistas.

Muchos de los factores de riesgo psicosocial, como la sobrecarga de trabajo, el escaso
reconocimienta del esfuerzo realizado, la justicia organizacional, la vulnerabilidad v otros
factores similares, cuando son mal gestionados suelen ser el antecedente mas directo
de las conductas de acoso y viclencia en el trabajo. Pero también las conductas incivicas
¥ sexistas pueden ser el comienzo de una escalada de conductas que terminan en
violencia y acoso, sobre todo el acoso v [a vioclencia por razones de génera.

Para ello, el servicio deberd aplicar v analizar los resultados de la aplicacidn del
cuestionario CEAL-SM, complementandose con el ndmero de licencias médicas, de
denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o de
violencia externa; las solicitudes de intervencidn para resolver conflictos v el ndmero
de denuncias por acoso o violencia presentadas en el servicio, entre otros, registradas
durante el pericdo de evaluacion.

10.MEDIDAS PARA PREVENIR Y CONTROLAR RIESGOS

Se programard e implementaran acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas
que puedan generar acoso laboral o sexual en la institucidn llevando a cabo el siguiente
madelo:

-

Trabajadores(ash

de primera

Personas
trabajadoras

Grupos de interes
Actridades de

Manitores|as)de
prevencan

Actividadesde capacitacidn Actvidades de aoghda, fiscaks v
sensibiizmodn prafundizaconde actuarios| x|
L S formacidn A

Funcionarios{as): Deberdn distinguir las nociones basicas y caracteristicas de acoso
laboral, sexual, viclencia en el trabajo, incivismo y sexismo, asi como a quien recurrir y
como proceder. Serd responsabilidad del servicio y de los fundionarios vy funcionarias
tomar conacimiento de las conductas concretas que podrian llegar a constituir acoso o
violencia, las formas de presentacidn, su prevencidn y los efectos en la salud de estas
conductas. Asi como sobre las situaciones gue no constituyen acoso o violencia laboral.

10
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Directivos{as), coordinaciones y distintas instancias de representacidén
funcionaria, entre ellas la asociacidon de funcionarios{as), el comité paritario de
higiene y seguridad, la junta calificadora y obras deberdn distinguir los conceptos gue
caracterizan y diferencian particularmente el acoso labaral, sexual, violencia en el
trabajo del inciviemo vy sexismo, asi como a quien recurrir en términos especificos v en
conacimientos de plazos e instancias.

Por su parte, un grupo natural de funcionarios{as) en las respectivas dependencias,
podran ir adoptando roles de monitores{as) y/o embajadores(as) de prevencion
¥y buen trato, v seran funcionarios(as) reconocidos por sus propios pares v/o jefaturas
como personas referentes para un modelamiento conjunto permanente de la extincidn
de este tipo de conductas v por el contrario, la promocion del buen trata,

Por ditimo, un grupo mas pequefio de funcionarios{as) cumpliran labores ajenas vy
complementarias a sus cargos como personas encargadas de dar primer auxilio
psicolégicos a victimas de este tipo de conductas, orientardn respectos a la informacion
¥ apayaran la presentacidn de denuncias; ejerceran como fiscales o actuarios/as en
investigaciones sumarias o sumarios administrativos dispuestos por denuncias en esta
materia, v por lo tanto contaran con un dominio conceptual y procedimiento avanzadao y
referente para la institucidn.

El servicio socializard esta estructura a sus funcionarios v funcicnaras, asl como las
medidas de prevencidn y proteccdn que se adoptaran, mediante actividades de
sensibilizacian, talleres y capacitacidn.

Finalmente, este protocolo v las medidas que dispone se dardn a conocer a guienes
trabajan en el Servicio Local de Educacidn Pablica Valle Diguillin mediante medios de
comunicacidn interna tal como intranet, correos institucionales, boletines informativos.

Preliminarmenta, mientras se asienta y desarrolla esta estructura para la prevencidn,
las personas trabajadoras podran plantear sus dudas v realizar sugerencias en relacidn
a las medidas preventivas y/o se podran comunicar con:

#  Subdireccion de Gestidn v Desarrollo de Personas
«  Coordinacion de Gestion v Desarrollo de Personas
+ Profesionales de Gestidn de Personas

MN® Medidas de prevencion a implementar®

Programar y ejecutar reuniones de sodalizacion y difusion de los alcances Ley Karin; para
cada uno de los grupos de interes identificados como criticos.

Programar ¥ ejecutar reuniones de socializacion y difusion de medidas de prevencidn v
resguardo para cada wno de los grupos de inkeres identificados como cribicos.

Programar ¥ ejecutar la socializacidn y difusion del procedimients para la denuncia &

3 | investigacion del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo para cada uno de los grupos
de interés identificados como criticos.

Elaborar y socializar wn glosario de término y/o decalogo de actitudes y comportamientos en
&l ambito laboral gue muestre lo permitido ¥ no permitido

Actualizar el codign de ética institucional de mode de poder abortar actitudes v
% | comportamientos de incivismo que pudieran acurrir al interior de la erganizacion y la forma
de abordarlos.

1 %g consideran como grupos de interds identificades como criticos, en esta tabla: 1)Alta Direccidn del
Serviclo; 2)lefaturas intermedias 3)instancias de participackén funcionaria; 4)Personas trabajadoras

11
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Incentivar a las jefaturas y funcionarios{as) a la busgueda de instancias de mediacion vy
resglucion de conflictas interpersonales generados en el contexto laboral.

Formar a funcionarios/as con diversos niveles de responsabilidad para gue puedan orientar,
informar v realizar una primera acogida a persona que hayan sufride un acoso laboral fsexual
& | Disponer un plan de comunicacion relativo al acoso laboral, sexual vy violencia en el trabajo
Programar y disponer la participacidn de funcionarios{as} en el curso Viclencia de género,
Prevenir del Servicio Civil, entre otros.

Programar y disponer la participacion de funcionarios{as) con responsabilidad en evaluacian
del desempefio en talleres de retroalimentacion desde la perspectiva de buen trato

10

11.MEDIDAS DE PROTECCION A PERSONAS TRABAJADORAS ANTE VIOLENCIA
EM EL TRABAJO, ACOS0D SEXUAL ¥ ACOS0 LABORAL.

[ b Medidas de proteccion a implementar

Actualizar procedimiento para la denuncia, inwestigacion v sancion del acoso laboral, sexual
y violencia en el trabajo en cumplimiento de normativa vigente

Desarrollar y socializar recomendaciones de autocuidado basico ante la exposicion en calidad
2 | de afectadofa directo/a o indirectofa (testigo) ante conductas de acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo

Garantizar que existan funcionarios(as) capacitados en primera acogida para escuchar,
acoger y orientar a la persona afectada directa o indirectamente.

Garantizar el acceso a instancias v servicio de asesoramiento a trabajadores{as) respecto a
4 la informacion requerida para presentacion de una denuncia disponiendo v socializando estas
instancias.

Garantizar el acceso a instancias de primera acogida y/o apoyo psicologico externo para
5 | trabajadores{as) afectados, disponiendo y dando a conocer esas instancias por el servicio en
caso de necesidad.

12. MEDIDAS PARA EL RESGUARDO DE LA PRIVACIDAD Y LA HONRA DE LOS
INVOLUCRADOS{AS) EN LOS PROCEDIMIENTOS DE IH\JESTIGACIL"]H, DE
ACOS50 LABORAL, SEXUAL ¥ VIOLENCIA EN EL TRABAJIO

I Medidas para el resguardo de la privacidad y la honra

Desarmallar y contar con canales de denuncia de acceso universal, confidenciales y accesibles
gue protejan la privacidad y segunidad de los denunciantes, evitando represalias.

Limitar el acceso a la informacion relacionada con la investigadon solo a las personas
2 | estrictamente necesarias, como funcionarios{as) con responsabilidades sobre la materia y
asegurar que toda la dooumentacon se maneje de forma confidencial.

Entrevistas Privadas: Conducir las entrevistas v reuniones relacionadas con la investigadon
3 | en espacios privados y adecuados para garantizar la confidencialidad v la comodidad de todos
los involucrados.

12
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13.MATRIZ DE RIESGOS PSICOSOCIALES

IDENTIFICACION DE FACTORES DE RIESGO

I.- Descripcion basica de la(s) tareas gque se realizan en el Centro de Trabajo:

Trabajo administrative (desde la perspectiva Psicosocial)

I1.- Matriz de riesgos

Tarea E:‘;ﬁ; E;"::::;" Medida de control de Prevencidn
1. Programar v ejecutar reunionses de
socializacign y difusion de los alcances Ley Karin
Procesamiento de a grupos de interés
informacién y 2.Programar vy  ejecutar  reuniones  de
alaboracian de socializacion y difusion de medidas de prevencion
documentos. a grupos de inberes
Organizacidn y 3. Programar y ejecutar la socializacign y difusion
gestion de del procedimiento  para la denuncia e
actividades, investigacion del acoso laboral, sexual y violencia
reuniones. en el trabajo a grupos de interes
Gestion y 4.Elaborar y socializar un glosario de termino y/o
respuesta de F.EEQI:.' decalogo
COrrens FIE.ICDEE'.:IEI' S.Actualizar el cddigo de ética institucional
. Viglencia v Moderado - - -
EIECI:I"J.I'!IEC'E ¥ Acoso & Incentivar a las jefaturas y funcionarios(as) a la
atencidn de Labaral busgueda de instancias de mediadon y resolucion
llamadas. de conflictos
Procesamiento de 7.Formacion de funcionariosfas con diversos
datos, asi como niveles de responsabilidad en primera acogida ¥
la conrdinacion auxilio psicologicn
de tareas y 8.Disponer un plan de comunicacién de acoso
proyectos oon laboral, sexual y viclencia en el trabajo
otras areas 9.Programar vy disponer la participacion de
internas vy funcionarios{as) en cursas sobre la materia
externas. 10.Programar v disponer la participacion de
evaluadores(as] en taller de retroalimentacidn
desde la perspectiva de buen trato
14.DIFUSION

Se dard a conocer el contenido de este protocolo a las personas trabajadoras,
mediante los siguientes medios:

Circular, Memorandum u oficios
Correns electranicos

Boletines informativos
Reuniones presenciales
Reuniones virtuales

Talleres

Capacitaciones

Webinars

" O & B & & & @
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I. PARTE PRELIMINAR

1. OBJETIVO

El presente documento tiene por objeto; establecer los principios, normas,
responsabilidades v procedimiento de denuncia, investigacion y sancion del
acoso sexual, laboral v violencia en el trabajo, asi como también establecer
mecanismos destinados a la prevencion de este tipo de violencia en el lugar de
trabajo.

2. ALCANCE

Este procedimiento es aplicable a todo el personal con cargos directivos,
planta, contrata, honorarios vy alumnos o alumnas en practica de la
administracidn central del Servicio Local de Educacian Publica Valle Diguillin,
los gue para efectos del presente procedimiento se  denominaran
"“funcionarios(as)”.

Los(as) funcionarios{as) gue se encuentren en la necesidad de que se
investigue y sancione una conducta constitutiva de acoso sexual, laboral y
violencia en el trabajo, podra solicitar la aplicacion de este procedimiento.

Asimismao, las directrices de este procedimiento, también se aplicaran respecto
del personal de empresas externas, proveedores y proveedoras transitorios o
permanentes, vinculado a lo dispuesto en el articulo 2 letra ©) del Cadigo del
Trabajo.

3. MARCO NORMATIVD

« Decreto con fuerza de ley M° 1 de 2000, del Ministerio Secretaria General de
la Presidencia, que fija texto refundido, coordinado v sistematizado de la ley
18.575, Organica constitucional de bases generales de la Administracion del
Estado.

e Decreto con fuerza de ley N° 29 de 2004, del Ministerio de Hacienda que fija
texto refundido, coordinado vy sistematizado de la ley 18.834, sobre Estatuto
Administrativo.

e Decreto con fuerza de ley N°46, de 2019 del Ministerio de Educacion, que
fija la planta del Servicio Local de Educacidn Publica Valle Diguillin.

e Ley NPZ21.015, gue incentiva la inclusidn de personas con discapacidad al
mundo laboral ¥ su reglamento

e Resoluciones N1 v N°2, ambas de 2017, de la Direccidn del Servicio Civil.

e NCh 3262-2021 - Sistema de gestidon de igualdad de género y conciliacion
de la vida laboral, familiar v personal.

e Ley MN® 20.005, que tipifica v sanciona el acoso sexual e incorpora esta
preceptiva para toda relacion de trabajo, sea publica o privada, modificando
el Estatuto Administrativo.
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« Ley N°® 20.607, gue tipifica el acoso laboral e incorpora esta preceptiva para
toda relacion de trabajo, sea plblica o priveada, modificando el Estatuto
Administrativo.

Ley N® 20.609 que establece medidas contra la discriminacian.

Ley MN® 21.643, que modifica el Codigo del Trabajo v otros cuerpos legales,
en materia de prevencidn, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual
o de violencia en el trabajo, modificando el Estatuto Administrativo.

& Ley N2 21.675, que determina medidas para prevenir, sancionar y erradicar
la violencia en contra de las mujeres, en razon de su género.

# Norma de Aplicacion General M2 VII sobre Orientaciones en Ambientes
Laborales v Calidad de Vida Laboral, del Servicio Civil, ano 2018.

o Decreto MN® Z1 del Ministerio del Trabajo que aprueba Reglamento gue
establece las directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos
de investigacion de acoso laboral o de violencia en el trabajo.

#« Dictamen N® E516610 de Contraloria General de la Repiblica del 19 de julio
2024

« Dictamen WN° E523936N24 de Contraloria General de la Repdblica del 06 de
agosto 2024

4. PRINCIPIOS ORIENTADORES (En orden alfabético A-Z)

Autonomia de la mujer: Todos los procesos deberan contar con |la capacidad
de tomar libremente las decisiones gue afecten la vida de la mujer en
condiciones de igualdad.

Celeridad: El procedimiento de investigacion sera desarrollado por impulso de
la persona que investiga en todos sus tramites, de manera diligente vy
eficiente, haciendo expeditos los tramites vy removiendo todo obstaculo gue
pudiera afectar su pronta v debida conclusion, evitando cualguier tipo de
dilacian innecesaria que afecte a las persaonas involucradas, en el marco de los
plazos legales establecidos.

Centralidad en las victimas: Los procedimientos tendran por finalidad lograr
la maxima satisfaccion posible de los derechos de las victimas, la justicia, la
reparacion v la no repeticion de las circunstancias gque motivaron la
investigacian.

Confidencialidad: Implica el deber de |os participantes de resguardar el
acceso y divulgacion de la informacion a la que acceden o conozcan en el
proceso de investigacion de acoso sexual, laboral v de violencia en el trabajo.
Asimismo, el empleador debera mantener reserva de toda la informacion vy
datos privados de las personas trabajadoras a que se tenga acceso con ocasion
de la relacion laboral. Con todo, la informacion podra ser requerda por los
Tribunales de Justicia o la Direccidn del Trabajo en el ejercicio de sus funciones
segln lo amerite el caso.

Colaboracion: Durante la investigacion las personas deberdn cooperar para
asegurar la correcta sustanciacion del procedimiento, proporcionando

4
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informacion Otil para el esclarecimiento y sancion de los hechos denunciados,
cuando corresponda.

Debida diligencia: Quienes investiguen y/o juzguen hechos de acoso laboral,
sexual o violencia en el trabajo con conductas de violencia de género v guienes
se encuentren a cargo de la proteccian v la seguridad de las victimas deberan
adoptar medidas oportunas, idoneas, independientes, imparciales
exhaustivas para garantizar el derecho de las wvictimas a una vida libre de
violencia, al acceso a la justicia v a la reparacian. Deberan considerar
especialmente las situaciones de vulnerabilidad o discriminaciones multiples en
que pueden hallarse. Asimismo, deberan garantizar el derecho de las victimas
a participar del procedimiento y acceder a la informacion sobre el estado de la
investigacian.

Debido proceso: E|l proceso  investigativo debe garantizar a los
funcicnarios{as) gue su desarrollc serd con respeto a los derechos
fundamentales, justo v equitativo, reconociendo su derecho a ser informadas
de manera clara ¥ oportuna sobre materias o hechos que les puedan afectar,
debiendo ser ocidas, pudiendo aportar antecedentes y que las decisiones que en
este se adopten sean debidamente fundadas. Se debera garantizar el
conocimiento de su estado a las partes del procedimiento considerando el
resguardo de los otros principios regulados en el reglamento normado por el
Ministeric del Trabajo v en el presente procedimiento.

Idoneidad: Los actores que participen en la tematica v procesos relativos a
acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, deben contar con las habilidades
y capacidades propias que correspondan vy que le permitan realizar un trabajo
de calidad gue asegure una investigacion razonable.

Imparcialidad: Es el actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, tanto en
la sustanciacion del procedimiento como en sus conclusiones, debiendo
adoptar medidas para prevenir la existencia de prejuicios o intereses
personales gue comprometan los derechos de los participantes en la
investigacian.

Interdependencia: Se debera respetar que entre los derechos humanos no
existe ninguna jerarguia, por lo gue estan relacionados entre si de forma tal,
gque es imposible su plena realizacion sin |la satisfaccion simultéanea de otros
derechos

Legalidad: Los hechos gque justifican la instruccion de un procedimiento
disciplinarioc deben sujetarse a lo establecido en |la normativa vigente. En &l
mismo, se establecen las etapas del procedimiento, las facultades de los
organos intervinientes y las sanciones aplicables para cada caso, debiendo los
participes sujetarse a dichas normas.

Mo discriminacion: El procedimiento de investigacion reconoce el derecho de
todas las personas participantes a ser tratadas con igualdad v sin distinciones,

5
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exclusiones o preferencias arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo,
maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil,
sindicacion, religidn, opinidn politica, nacionalidad, ascendencia nacional,
situacion socioeconomica, idioma, creencias, participacion en organizaciones
gremiales, orientacion sexual, identidad de género, filiacion, apariencia
personal, enfermedad o discapacidad, origen social o cualguier otro mativo que
tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en
el empleo v la ocupacion.

Mo re victimizacion o no victimizacidn secundaria: Las personas
receptoras de denuncias y aguellas que intervengan en las investigaciones
internas dispuestas por el empleador deberdan evitar que, en el desarrollo del
procedimiento, |la persona denunciante pueda werse nuevamente lesionada,
vulnerada o afectada como consecuencia de |la conducta denunciada y de la
exposicion de los hechos, considerando especialmente los potenciales impactos
emocionales y psicologicos adicionales que se puedan generar en la persona
como consecuencia de su participacion en el procedimiento de investigacion,
debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccidn. Los o las intervinientes
del presente procedimiento deberan adoptar todas las medidas necesarias -que
correspondan- para efectos de otorgar el debido resguardo de la wvictima,
desde gue se toma conocimiento de la denuncia.

Perspectiva de género: Deberan considerarse durante todo el procedimiento,
las discriminaciones basadas en el género que pudiesen afectar el ejercicio
pleno de derechos v el acceso a oportunidades de personas trabajadoras, con
el objeto de alcanzar la igualdad de género en el ambito del trabajo,
considerando entre otras, la igualdad de oportunidades y de trato en el
desarrollo del empleo u ocupacion.

Presuncion de inocencia: Solo podran aplicarse sanciones cuando haya
culminado completamente el sumario administrativo y que éste haya arrojado
la efectividad de los hechos denunciados,

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

Progresividad: Los procedimientos deberan mantener un progreso para
lograr el pleno cumplimiento, tomando todas las medidas a corto, mediano v
largo plazo que sean necesarias a fin de que el curso de este sea expedito v lo
mas eficaz posible.

Proporcionalidad de la sancion: Toda medida disciplinaria debe aplicarse en
relacion al mérito del proceso v a la gravedad de la infraccion cometida.

Razonabilidad: El procedimiento de investigacion debe respetar el criterio
lodgico y de congruencia que garantice que las decisiones que se adopten sean
fundadas objetivamente, proporcionales y no arbitrarias, permitiendo ser

<]
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comprendidas por todos los participantes.

Responsabilidad: Cada persona que realice una denuncia, debe tener
presente todos los aspectos que ésta involucra. Por consiguiente, debe ser
realizada con total seriedad, conociendo que, frente a una denuncia basada en
argumentos, evidencia u otros que sean comprobadamente falsos, podra ser
objeto de medidas disciplinarias.

Universalidad: Se debera garantizar el goce de derechos humanos gue
@barca a todas las personas por igual simplemente por su condicion de ser
hurmano.

5. MARCO CONCEPTUAL: DEFINICIONES DE CONDUCTAS (Orden
A-Z)

Es necesario definir los conceptos de que trata este documento para que las v
los funcionarios{as) puedan distinguir claramente las conductas constitutivas
de acoso laboral, sexual y de vioclencia en el trabajo, para proceder a su
denuncia con el objeto de garantizar el irrestricto respeto a la dignidad
humana.

»5. 1 {QUE ES EL ACOSO LABORAL?

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 2 letra b) del Cadigo del Trabajo, el
acoso laboral es toda conducta que constituya agresion u hostigamiento,
ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u
otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez
o de manera reiterada, v gue tenga como resultado para el o los afectados su
menoscabo, maltrato o humillacion, o bien, gue amenace o perjudigue su
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

Elementos que componen el acoso laboral:

@) Sujeto active: Todo funcionario(a). Asi, el empleador, los companeros
de trabajo, trabajadores subcontratados, entre otros.

b} Sujeto pasivo: Todo funcionario{a). De forma preponderante el género
femenino y personas que no se identifiguen con el géneroc dominante en
la sociedad.

c) Verbo rector: Agredir u hostigar, por cualguier medio.

d) Resultado: Menoscabo, maltrato o humillacion, o bien gue amenace o
perjudigue su situacion laboral o sus opaortunidades en el empleo,

g} Nexo causal: Conexion entre la conducta del sujeto activo v el
resultado

Eiemplos no excluyentes de conductas que dan lugar al acoso laboral,
incluyendo lo sefalado precedentemente:

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

- Asignar objetivos o proyectos con plazos gue se saben inalcanzables o
imposibles de cumplir v tareas que son manifiestamente inacabables en
ese fiempo.

- Sobrecargar selectivamente a la victima con excesivo trabajo.
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- Amenazar a la victima o coaccionar.

- Quitar areas claves de responsabilidad clave, ofreciendo a cambio tareas
rutinarias, sin interés o inclusive, no otorgar trabajo a realizar.

- Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo sin
mas.

- Tratar de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas
con vistas a estigmatizarle ante otros u otras compaferos o companferas o
jefes o jefas.

- Ignorar o excluir, refinéndose solo @ una tercera persona presente,
simulando su no presencia fisica en la oficina o en las reuniones a las que
asiste (como si fuera invisible).

- Retener informacion crucial para su trabajo o manipularla para inducir a
cometer errores en su desempeno laboral, para asi, acusar su negligencia
o falta de profesionalismo.

- [Difamar a la victima, extendiendo por la organizacion rumores maliciosos
o calumniosos que menoscaban su reputacion, honra vy profesionalismo.

- Ignorar sus eéxitos profesionales o atribuirles maliciosamente a otras
personas o a elementos ajenos a €l o ella, como la casualidad, la suerte,
la situacion del mercado, etc.

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

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

- Ridiculizar su trabajo, sus ideas o resultados obtenidos ante los o las
demas funcionarios(as), caricaturizando o parodiando.

- Animar a otros companeros ¥y companeras a participar en cualguiera de
las acciones anteriores mediante persuasion, coaccion o abuso de
autoridad.

*5.2 {QUE ES EL ACOSO SEXUAL?

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 2 letra a) del Codigo del Trabajo, se
entiende por tal el que una persaona realice, en forma indebida, por cualguier
medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por guien los recibe
¥y gue amenacen o perjudiguen su situacion laboral o sus oportunidades en el
empleo. Asi las cosas, constituyen un comportamiento intolerable, gue atenta
contra los derechos fundamentales de la persona.

El acoso sexual es un fendmeno social de maltiples y diferentes dimensiones vy
puede ser sufrido tanto por hombres como por mujeres; sin embargo, variados
informes de la Direccion del Trabajo demuestran que la mujer se convierte en
la principal wvictima, debido & que es, sobre todo una manifestacion de
desigualdad de género. Las mujeres se encuentran mas propensas a sufrir
acoso sexual porgque culturalmente no se le asigna poder en este ambito y/o se
les percibe como “objeto sexual”.

El articulo 2 inciso 2 del Codigo del Trabajo, dispone que “Las relaciones
laborales deberan siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible
con la dignidad de la persona v con perspectiva de genero, o gue, para efectos
de este Cddigo, implica la adopcidn de medidas tendientes & promover la
igualdad y & erradicar la discriminacion basada en dicho motive”

En otras palabras, podemos precisar gue nos encontramos en presencia de un
acto de acoso sexual toda vez que una persona realice indebidamente, por
cualguier medio, requerimiento, peticion, u otro, de caracter sexual, no

i}
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consentidos por su receptor, perjudicando v perturbando gravemente el
ambiente y situacion laboral o las oportunidades de empleo.

Elementos que componen el acoso sexual:

a) Sujeto active: Todo funcionario(a), como el empleador, los
companeros{as) de trabajo, trabajadores subcontratados, entre otros,
cuyas conductas puedan ser calificadas de hostigamiento de naturaleza
sexual, sin importar ni su cargo ni ubicacion jerarquica dentro del
Servicio, ni tampoco suU sexo.

b} Sujeto pasivo: Todo funcionario(a). De forma preponderante €l género
femenino y personas gue no se identifiguen con el género dominante en
la sociedad, wictima de la conducta calificada como acoso sexual.

c) Verbo rector: Realizar requerimientos de caracter sexual.

d) Resultado: gue amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo.

g) Mexo causal: Conexion entre |la conducta del sujeto activo vy el
resultado.

f) Debe tratarse de una accion indebida de caracter sexual.

g) Realizada por una persona: significa que no sdlo se incluye el acoso de
un hombre hacia una mujer, sino también el acoso de una mujer hacia
un hombre v el acoso entre personas del mismo sexo.

h) Realizada por cualguier medio: significa gue |as conductas constitutivas
de acoso sexual no se encuentran circunscritas a loa acercamientos o
contactos fisicos no consentidos, sino gue también se considera
cualguier accion del acosador sobre la victima gue pueda presentar un
requerimiento de caracter sexual indebido, por ejemplo: invitaciones
impropias, propuestas wverbales de caracter sexual, regalos con
connotaciones romanticas o fisicas no aceptados, correos electronicos o
cartas personales con requerimientos sexuales, etc.

il Sin consentimiento: la falta de consentimiento es determinante, si la

persona objeto de un reguerimiento de esta naturaleza responde
aceptando libremente vy sin elemento de vicio, es decir, por su propia
voluntad, no puede alegar posteriormente acoso sexual respecto del
acto consentido.
El solo hecho de recibir el requerimiento sexual en un ambiente de
subordinacion econdmica y funcional, es decir, en un contexto de poder
que limita |las posibilidades de desempenarse autdnomamente, afecta las
condiciones laborales de |la victima. En este contexto, lo verdaderamente
amenazante o perjudicial consiste en el hecho de someter a la wictima al
dilema de externalizar una opcidon que no buscd {aceptar o rechazar).
Por eso se sostiene que no es el consentimiento, sino el deseo
libremente manifestado el gue revela la verdadera woluntad de la
wvictima, lo cual debe observarse en la conducta del sujeto pasivo,
debiendo descartarse gue el silencio o la mera pasividad constituyan
deseq.

- Manifestacion libre de la voluntad, exenta de wvicios (error, fuerza v
dolo).

- Casos en gue las victimas tengan dificultades para expresar su
consentimiento, o bien se vean imposibilitadas de darlo.

j) Con amenaza, perjuicio laboral o a las oportunidades en el emplen. Esta
se produce cuando se we afectado el trabajo vy perjudicadas las

9
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oportunidades derivadas de este, como consecuencia del rechazo de la
victima a las conductas de acoso sexual. A contrario sensu, puede haber
igualmente un perjuicio, cuando existe sumision de la victima, para no
afectar las oportunidades nacidas de una decision relativa a su empleo.
De acuerdo con estudios doctrinarios la tipologia de amenaza mas
frecuente reconoce dos tipos denominados comunmente chantaje sexual
vy acoso sexual ambiental (Comisidn de Igualdad de Oportunidades en el
Empleo de EUA, 19807

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 1 del Decreto 122 gue Promulga el
Convenio 190 sobre la violencia v el acoso de la Organizacion Internacional del
Trabajo, la expresion «violencia y acoso® en el mundo del trabajo designa un
conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos vy practicas, ya sea gue se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de
causar, un dafo fisico, psicoldgico, sexual o econdmico, e incluye la violencia y
el acoso por razon de génera, y

En razdn de la misma disposician citada, la expresion «violencia y acoso por
razon de géneros designa la violencia v el acoso que van dirigidos contra las
personas por razon de su sexo o género, o que afectan de manera
desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el
acoso sexual.

La "laboralidad® del acoso wiene dada porgue occurre durante el trabajo, en
relacion con el trabajo o como resultado del mismo, lo gue incluye (segdn se
dice en el articulo 3 del Convenio 190 de la OIT:

(a) en el lugar de trabajo;

(b} en los lugares donde se paga al trabajador, donde este toma su descanso o
donde come, o en los gue utiliza instalaciones sanitarias o de aseo v en los
vestuarios;

(c) en los desplazamientos, wviajes, eventos o actividades sociales o de
formacian;

(d) en el marco de las comunicaciones gue estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la  informacién
(ciberacoso);

(e} en el alojamiento proporcionado por el empleador; y

(f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo”.

Ejemplos de otras conductas u acciones gque dan lugar a una conducta de
acoso sexual, cumpliendo con los elementos antes mencionados:

- Comportamiento fisico de naturaleza sexual (abrazos, roces con
connotacion sewual): eguivale o corresponde & un contacto fisico no
deseado ni consentido, gue wvaria desde tocamientos innecesarios e
imprudentes, "palmaditas”, pellizcos o roces en el cuerpo de otra persona,
asimismo, se puede incluir el intento de wviolacion ¥ la coaccidn, presidan,
fuerza e imposicion para tener relaciones sexuales.

- Conducta werbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): incluye
insinuaciones sexuales molestas, precipitados, indiscretos, inoportunos,
insensatos, atrevidos, como también, proposiciones o presion para la
actividad sexual, insistencia para una actividad social fuera del lugar de
trabajo, aun siendo, que se ha sefalado a priori, qué dicha instancia es

1 https:/fwww.redalyc.org/pdf/ 105/10531453005. pdf
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incomoda, asimismo, se incluye en esta conducta los flirteos ofensivos v
comentarios insinuantes u obscenos. Estas conductas son determinantes
para cualificar a las o los acosados como objetos sexuales en vezr de
colegas de trabajo.

- Comportamienta no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicion
de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o materiales
escritos, miradas impudicas, silbidos o gestos que hacen pensar en sexo.
Produciendo en las o los afectados incomodidad, malestar, inclusive,
sintidndose ewventualmente amenazados o amenazadas; afectando su
situacion u estadia laboral.

- Comportamientos basados en el sexo gue afectan la dignidad de la
persona en el lugar de trabajo (correos electronicos, proposiciones, etc.,
todas ellas de caracter sexual): Corresponde a una conducta de caracter
sexual que denigra, es intimidante o es fisicamente abusiva, como por
ejemplo: los insultos gue dicen relacion con el sexo vy los comentarios de
este estilo, como también, comentarios relativos al aspecto o vestimenta
de caracter ofensivo. Es preciso sefialar gque, una conducta de esta
especie puede crear un ambiente de trabajo degradante para la o el
acosado.

* 5.3 {QUE ES LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO?

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 2 letra ) del Cadigo del Trabajo se
entiende por wiolencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion
laboral, aguellas conductas que afecten a las trabajadoras v a los trabajadores,
con ocasion de la prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores o
usuarios, entre otros.

Elementos gue componen la violencia laboral.

a) Sujeto activo: Terceros ajenos a la relacion laboral, ejemplo: clientes,
proveedores o usuarios, entre otros.

b) Sujeto pasivo: Todos los funcionarios(as)

c) Verbo rector: Afectar mediante conducta violenta.

Manifestaciones de la conducta de acoso laboral, acoso sexual y
violencia laboral:

- Acoso Vertical ascendente: es aguella conducta ejercida por una o mas
personas trabajadoras dirigida a una persona que oCupa uUn cargo
jerarguicamente superior en el Servicio, la que puede estar determinada
por su posicion en la organizacion, los grados de responsabilidad,
posibilidad de impartir instrucciones, entre otras caracteristicas. Es decir,
el acoso se realiza desde los subordinados vy subordinadas hacia la
jefatura.

- Acoso Vertical descendente: es aguella conducta ejercida por una
DErsONa QUe oCupa un cargo jerarguicamente superior en el Servicio, la
gue puede estar determinada por su posicidan en la organizacion, los
grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre

11
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otras caracteristicas. El maltrato o acoso se ejerce desde la jefatura hacia
los subordinados y subordinadas. Si bien podria darse que se tenga mas
de una victima, suele tratarse solo de una persona gue ha sido aislada vy
estigmatizada por la jefatura, en complicidad can el silencio de sus pares.

- Acoso Horizontal: es aquella conducta ejercida por personas
trabajadoras que se encuentran en similar jerarquia dentro del Servicio.
Se da entre pares o grupos de pares. En este caso, suelen ser grupos los
gue cometen €| hostigamiento, ya que siempre se requiere de poder para
acosar.

= 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 conducka de acoso.
Tambign puede resultar en aquella circunstancia en gue coexiste acoso
vertical ascendente v descendente.

6. MARCD CONCEPTUAL: OTRAS DEFINICIONES {Orden A-Z)

COMPORTAMIENTOS INCIVICOS: El incivismo abarca comportamientos
descorteses o groseros que carecen de una clara intencion de dafiar, pero gue
entran en conflicto con los estandares de respeto mutuo. A menudo surge del
descuido de las normas sociales. Sin directrices claras, el comportamiento
descortés puede perpetuarse y generar situaciones de hostilidad o violencia
necesarias de erradicar de los espacios de trabajo. Al abordar los
comportamientos incivicos de manera proactiva, las organizaciones pueden
mitigar su propagacion y evitar gue evolucione hacia transgresiones mas
graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las
relaciones laborales se debe:

Usar un tono de voz apropiado v carente de agresividad cuando se habla.
Evitar gestos fisicos no  wverbales vy hostiles v discriminatorios
propendiendo a una actuacion amable en el entorno laboral.

El respeto a los espacios personales del resto de las personas
trabajadores propendiendo a consultar, en caso de dudas, sobre el uso de
herramientas, materiales u otros implementos ajenos.

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

DERECHO A LA INTEGRIDAD Y CONDUCTAS QUE VULNERAM ESTE
PRINCIPIO: Es un deber de las instituciones pdblicas garantizar las
condiciones adecuadas de trabajo, favoreciendo un clima de respeto, libre de
todo tipo de discriminacion. Por lo anterior, toda conducta contraria a este
principioc debe ser denunciada, investigada y en los casos que lo amerite,
sancionada.

Dentro de las conductas gue wvulneran la dignidad de las personas, nos

12
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referiremos especificamente a las relacionadas con la violencia laboral en gue
se encuentra el acoso laboral v sexual.

DISCRIMINACION DE GENERO: La Ley 20.609 gue establece medidas
contra la discriminacion, la define en su articulo 2° como: “toda distincidn,
exclusion o restriccion gue carezca de justificacion razonable, efectuada por
agentes del Estado o particulares, y gue cause privacion, perturbacion o
amenaza en el ejercicio legitimo de los derechos fundamentales establecidos
en |la Constitucion Politica de la Replblica o en los tratados internacionales
spbre derechos humanos ratificados por Chile v que se encuentren vigentes, en
particular cuando se funden en motivos tales como la raza o etnia, la
nacionalidad, la situacion socioecondmica, el idioma, la ideologia u opinidn
politica, la religion o creencia, la sindicacidon o participacidon en organizaciones
aremizles o la falta de ellas, el sexo, la matemnidad, la lactancia materna, el
amamantamiento, la orientacion sexual, la identidad de género, el estado civil,
la edad, la filiacion, la apariencia personal v la enfermedad o discapacidad”.

Es asi como en el Art. 1 de la Convencion Sobre La Eliminacion De Toda Forma
De Discriminacion contra La Mujer (CEDAW), sefala que: “La expresion
"discriminacidn contra la mujer® denotarg toda distincign, exclusion o
restriccion basada en el sexo, que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicic por la mujer,
independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del
hombre y la mujer, de los derechos humanos v las libertades fundamentales
en las esferas politica, econdmica, social, cultural ¥ civil o en cualguiera otra
esfera®.

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES LABORALES: Son aguellas
condiciones que dependen de la organizacion del trabajo v de las relaciones
personales entre quienes trabajan en un lugar, que poseen el potencial de
afectar el bienestar de las personas, la productividad de la organizacion o
empresa, v gque pueden generar enfermedades mentales e incluso somaticas
en los trabajadores, por lo gue su diagnastico v medicion son relevantes en los
centros de trabajo.

MEDIDAS DE RESGUARDO: Son aquellas acciones de caracter cautelar gue
s implementan por parte del empleador una wvez recibida la denuncia o
durante la investigacion para evitar la ocurrencia de un dafio a la integridad
fisica y/o psiguica, asi como la revictimizacion de |la persona trabajadora,
atendiendo a la gravedad de los hechos denunciados, |la seguridad de las
personas involucradas y las posibilidades derivadas de las condiciones de
trabajo. Dichas medidas van en directa concordancia con lo establecido en el
articulo 13 del Decreto M? 21, de 2024, del Ministerio del Trabajo, el cual
sefala la adopcion inmediata de estas en caso de denuncia.

MEDIDAS CORRECTIVAS: Son aguellas medidas que se implementan por el
empleador para evitar la repeticion de las conductas investigadas conforme al
presente procedimiento v las disposiciones reguladas por el reglamento del
Ministeric del Trabajo, sean o no sancionadas, las que deberan establecerse en
las conclusiones de la investigacion y materializarse, en los casos que
corresponda, en los protocolos de prevencion de acoso sexual, laboral v de
violencia en el trabajo de cada servicio.

RIESGO LABORAL: Es aguella posibilidad de que las personas trabajadoras

13
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sufran un dafio a su vida o salud, a consecuencia de los peligros involucrados
en la actividad laboral, considerando |la probabilidad que el dafic ocurra v la
gravedad de éste.

SEXISMO: Es cualquier expresidn (un acto, una palabra, una imagen, un
gesto) basada en la idea de que algunas personas son inferiores por razon de
5U SEX0 0 QEnero.

El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo
hostil defiende los prejuicios de género tradicionales y castige a guienes
desafian €| estereotipo de género, los que en determinados contextos podrian
dar lugar a conductas constitutivas de acoso.

Ejemplos de sexismo hostil es:

- Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en
dicha condician.

- Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades
basados en dicha condicidn.

- Comentarios sobre fenomenos fisioldgicos de una mujer o diversidades,

- Silenciamiento o ninguneo basado en el sex0 0 género.

El sexismo inconsciente o benévolo hacia las mujeres son conductas gue deben
propender a erradicarse de los espacios de trabajo en tanto, no busca generar
un dafo, perpetuar una cultura laboral con violencia silenciosa o tolerada.

Ejemplos considerando el contexto y el caso concreto que se presente, son:

- Darle 3 una mujer una explicacion no solicitada cuando ella es experta en
el tema.

- Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar gue
ella termine.

- Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres
constituyen sexismo benévolo. Estas conductas asumen que las mujeres
son menos competentes e incapaces de tomar sus propias decisiones.

Se debe tener presente gue existen conductas que, en general, no son
consideradas acoso o violencia, ¥ tampoco son comportamientos incivicos o
sexismo inconsciente entre ellas, debiendo considerar siempre el contexto v
cada caso en particular. Es posible advertir conductas relativas a los
comentarios ¥y consejos legitimos referidos a |las asignaciones de ftrabajo,
incluides las evaluaciones propias sobre el desempeno laboral o la conducta
relacionada con el trabajo, la implementacion de |la politica del Servicio o las
medidas disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de trabajo,
cambiar las asignaciones de trabajo vy las funciones del puesto, informar a un
funcionario{a) sobre un comportamiento inadecuado, aplicar cambios
organizativos o reestructuraciones, vy cualquier otro ejercicic razonable v legal
de una funcion de gestion, en la medida gue exista respeto de los derechos
fundamentales.

VIOLENCIA DE GENERO: La violencia de género es un tipo de viclacién de
los derechos humanos, una expresion extrema de la discriminacion por

motivos de género v productora de graves efectos psiquicos e identitarios para
gquienes la experimentan.

14
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El fendmeno de la violencia de género ha sido definido por la Convencidn
Belém do Para como “cualquier accion o conducta, basada en su género, que
cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolagico a la mujer, tanto
en el ambito plblico como en el privado”.

La wviolencia de género se refiere a los actos dafinos dirigidos contra una
pErs0Ona o un grupo de personas en razon de su género. Tiene su origen en la
desigualdad de género, &l abuso de poder y la existencia de normas sociales
dafinas, como los estereotipos de ogénero, definidos como una wisidn
generalizada o una idea preconcebida sobre los atributos o las caracteristicas,
0 los papeles que poseen o deberian poseer o desemperiar las mujeres y los
hombres.

El término violencia de género se utiliza principalmente para subrayar el hecho
de que las diferencias estructurales de poder basadas en el género colocan a
las mujeres v a la poblacion LGBTIQ+, en situacion de riesgo frente a mdltiples
formas de violencia.

El Comité de la Convencion Sobre La Eliminacion De Toda Forma De
Discriminacion contra La Mujer (CEDAW) en su Recomendacidn general No. 19,
declard que la violencia contra las mujeres es una forma de discriminacidn,
dirigida contra la mujer por su condicion de mujer o que afecta a las mujeres
de manera desproporcionada. Esta violencia inhibe gravemente la capacidad de
la mujer para disfrutar de los derechos y las libertades en plano de igualdad
con los hombres.

VIOLEMCIA CONTRA LA MUJER: La Convencion Interamericana para
Prevenir, Sancionar v Erradicar la Violencia contra la Mujer "Convencion de
Belém do Para", de fecha 14 de agosto de 1995, define la violencia contra la
mujer como: “cualguier accién o conducta, basada en su género, que cause
muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicologico a la mujer, tanto en el
ambito publico como en el privado.” (Articulo N®1)

Se entendera que violencia contra la mujer incluye:

- La violencia fisica

- La viclencia sexual

- La violencia psicoldgica

- Violencia econdmica (no mencionada en la convencidn, pero reconocida
por el Ministerios de la Mujer v Equidad de Género)

Para efectos de alcance de este procedimiento se contemplara la violencia
contra la mujer de acuerdo lo definido en articulo n®2, letra a) de esta
convencion: "Que tenga lugar en la comumidad y sea perpetrada por cualguier
pErsona vy gue comprende, entre otros, violacidn, abuso sexual, tortura, trata
de personas, prostitucion forzada, secuestro v acoso sexual en el fugar de
trabajo, asi como an instituciones educativas, establecimientos de salud o
cualguier otro fugar, "

Algunas de |las conductas de viclencia asociadas a la desigualdad de género:

- Expresiones en los espacios de trabajo de actitudes vy conductas
"machistas” usando expresiones despectivas, tales como: “esto es solo
para hombres”, “pareces mina", "éandas con tus dias?", "andas sensibles
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hoy",” todas las mujeres son alharacas no fue para tanto”, “se volvid
loca...”.

- Hacer referencia a la mujer como si fueran objetos en conversaciones
cotidianas y normalizando este tipo de relato.

- Ejercer sobre las mujeres el poder social que emana del machismo,
mediante agresiones veladas o discriminaciones.

- Atribuir a la mujer menor capacidad de respuesta y afrontamiento ante
situaciones de violencia, versus la percepcion de que los hombres pueden
responder a esos comportamientos.

7. MEDIDAS DE AUTOPROTECCION

La omision, el silencio o inactividad de una victima frente a las conductas de un
agresor/a no indican consentimiento a estas, ni tampoco son un iImMpedimento
para solicitar ayuda, o eventualmente, denunciar. Por lo anterior, los ejemplos
que se dan a continuacion son medidas de autoproteccidon para las y los
eventuales afectados/as.

a) Si el funcionario afectado/a de manera directa no esta en condiciones de
manifestar su malestar o rechazo a las conductas de acoso
laboral/sexual o violencia en el trabajo, o si a pesar de haber tratado de
enfrentarlas no se logrd modificar la conducta v estas contindan, se
recomienda:

a. Resguardar su integridad fisica ¥ emocional acudiendo a un lugar
donde pueda estar tranquilo{a).

b. Evaluar si estd en condiciones de continuar inmediatamente en
sus labores.

€. Procura wisualizar si en el momento de afectacion de estas
conductas se encontraba alglin testigo. Identificar si alguien mas
de tu lugar de trabajo presencid lo ocurrido.

d. Procura compartir con alguien de su grupo cercano (familiar,
amigola), companero(a) de trabajo) lo vivenciado.

g. Si se trata de una agresion que dejo marcas fisicas, acudir a la
Asociacion Chilena de Seguridad (ACHS) o centro de salud publico
cercano para constatar lesiones. También se puede ir @ un medico
particular.

f. Registrar por escrito, vy con el maximo detalle, lo ocurrido,
sefialando el contexto en el que se desarrollo el hecho, asi como
hora, contexto, lugar exacto v nombre de las personas gue
pudieron haber presenciado lo mismo.

by En el mismo dia, asi como dias siguientes, registre cualquier dolencia o
afectacion fisica/psiquica que se manifieste con posterioridad a lo
ocurrido: Llanto, angustia, dolor o malestar de pecho, dificultad para
dormir, insomnio, colon irritable, jaqueca, sudoracion, sensacion de
ahogo u otra. 5i tanto lo ocurrido como estas dolencias indisponen para
acudir al trabajo, al dia siguiente o mas adelante, consulta a un
especialista de manera particular o a una agencia de la ACHS

) Acuda a una persona de tu confianza o solicita asesoria a funcionarios/as
designados/as vy embestidos/as por el servicio para la ewventual

16

pag. 32



https://doc.digital.gob.cl/validador/GBS08O-407

SRR LSEaL BE FEUCATISN mEUEh

PROCEDIMIENTO ‘fALLE .
nvesticacion v sancion oeCacoso | DIGUILLIN

’
LABORAL, SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO s S s

presentacion de una denuncia, en conocimiento de lo indicado en el
presente procedimiento.

d) Presenta una denuncia conforme lo indica este Procedimiento

e} 5i evalla no presentar una denuncia, registra y guarda todos los
antecedentes por si estas conductas se repiten en el futuro.

fl La comunicacion escrita de la denuncia ante el Servicio Local no
imposibilita a la victima o denunciante, si asi lo estima y requiere,
cambiar la denuncia de sede administrativa en caso de que corresponda
presentandola ante la Contraloria General de la Republica, en caso de
gue corresponda, o llevandola a sede judicial, mediante la Corte de
Apelaciones o el Juzgado de Letras.

II. PARTE PROCEDIMENTAL

8. DENUNCIA

La denuncia es el acto formal mediante el cual se da a conocer la situacion
irregular que estd experimentando wna o un funcionario(a) y que puede
constituir una situacion de acoso laboral y/o acoso sexual y/o violencia en el
trabajo.

8.1 PRESENTACION DE LA DENUNCIA

Con el fin de cumplir con los principios gue la Ley ha establecido para estas
materias, v particularmente evitar la Revictimizacion de eventuales victimas, la
denuncia siempre debe presentarse por escrito sin perjuicio que:

@) La o el funcionariofa afectado comunica verbalmente los hechos
a2 un funcionariofa) que desempefa un rol de “primera acogida” o
"receptor{a)” de las denuncias y luego éste la registra de manera escrita
dejando debida constancia de la aprobacion de la redaccidn de los
hechos por parte del funcionario(a) afectado(a) asi como de su
manifestacion de wvoluntad de presentar la denuncia.

by La o el funcionariofa afectado(a) registra personal vy
directamente los hechos de manera escrita en el formulario
correspondiente.

Las denuncias se deberan efectuar mediante el formulario de denuncia tipo
vigente en el Servicio vy entregarse firmada por el o la denunciante, en un
sobre cerrado gue en su exterior indigue el caracter confidencial o reservado
del contenido, o wia correo electranico, a la Subdireccion de Desarrollo y
Gestion de Personas o quien lo subrogue o reemplace, quien sera el
receptor o receptora de la denuncia. Es importante determinar gue, si el o la
denunciante no pudiera firmar lo hara un tercero a su ruego.

Sin perjuicio que la Subdireccion de Desarrollo v Gestion de Personas o quien
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lo subrogue o reemplace cumplird el rol de recepcion de denuncias ésta debe
estar dirigida a la Jefatura superior del Servicio.

En caso de gue el receptor o receptora sea el denunciado o denunciada, la
denuncia debe estar dirigida al superior jerarguico del primero, guien la
derivara a la jefatura superior del Servicio.

De conformidad a lo establecidoe en el articulo 90 B de la ley 18834, "La
denuncia a que se refiere el articwlo precedente deberd ser fundada v cumplir
los siguientes requisitos:

a) Identificacion y domicilio del denunciante.

b) La narracidn circunstanciada de los hechos.

c) La individualizacidn de guienes los hubieren cometido v de las personas
gue fos hubieren presenciago o gue tuwieren noticia de ellos, en cuanto le
constare al denunciante.

d) Acompanar los antecedentes v documentos que le sirvan de fundamento,
cuando ello sea posible.

La denuncia debera formularse por escrito v ser firmada por el denunciante.
5i éste no pudiere firmar, lo hard un tercero a su ruegao.

En ella podrd solicitarse gque sean secretos, respecto de terceros, (3
identidad del denunciante o los datos gue permitan determinaria, asi como la
informacian, antecedentes y documentos gue entregue o indigue con ocasion
de la denuncia.

5i el denunciante formulare la peticion del inciso precedente, gquedard
prohibida la divulgacion, en cualguier forma, de esta informacion. La infraccion
de esta obligacion dard lugar & las responsabilidades administrativas gue
Correspondarn.

Las denuncias gue no cumplan con lo prescrito en los incisos primero vy
segundo precedentes se tendran por no presentadas.

La autoridad que reciba la denuncia tendré desde esa fecha un plazo de tres
dizs habiles para resolver si la tendrad por presentada. En caso que quien reciba
la denuncia carezca de competencia para resolver sobre dicha procedencia,
tendra un término de 24 horas para remitirla a |3 autoridad que considere
competente.

5i habiendo transcurrido el término establecido en el inciso anterior, I3
autoridad no se ha pronunciado sobre la procedencia de 13 denuncia, entonces
s@ tendrd por presentada. ”

Complementariamente a la disposicion previamente citada, el articulo 11 del
Decreto 21 del Ministeric del Trabajo y Prevision Social, dispone que "La
persona afectada por acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo podra
realizar su denuncia de forma verbal o escrita, ante el empleador o ante la
Direccion del Trabajo de manera presencial o electronica, debiendo recibir un
comprobante de la gestion realizada.

El empleador o la Direccion del Trabajo, segun corresponda, deberdn
disponer e informar los medios iddneos para recibir las denuncias.

La denuncia formulads debera contener, entre obros, los siguientes
antecedentes:

a) Identificacion de la persona afectada, con su nombre completo, nimero
de cédula de identidad y correo electronico personal, sin paguicio de o
dispuesto en al articulo 516 del Cadigo del Trabajo. En caso de ser distinta de/l
denunciante debera indicar dicha informacion y la representacidn gue invoca.

b) Identificacion de la o las personas denunciadas vy sus cargos, cuando sea
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posible,

c) Vincwlo organizacional gue Hene la persona afectada con la o las personas
denunciadas. En caso de gue la persona denunciada sea externa a la empresa,
indicar la refacion que fos vincula.

d) Relacion de los hechos que se denuncian.”

8.2 CANALIZACION DE LA DENUNCIA

En primera instancia regular, la institucion receptora de denuncias debera ser
siempre el servicio. Salvo gue?:

@) Cuando en los hechos involucren a mas de un servicio.

b) Cuando en los hechos pudieran estar invelucrados la Jefatura Superior
del Servicio; altos directivos; funcionario(a) que tramita denuncias.

c) ¥, cuando existan razones fundadas gque desaconsejan presentar
denuncia ante propio servicio

En segunda instancia excepcional, el servicio podria tomar conocimiento de
una denuncia presentada por elfla funcionariofa ante otra institucion como la
Contraloria General de la Repoblica o el correspondiente  organismo
administrador del seguro social del servicio.

En este caso la respectiva entidad remitira los antecedentes no necesariamente
@ la Subdireccion de gestion vy desarrollo de personas, por lo tanto, el
funcionariofa que reciba estos antecedentes sera responsable de remitirlos al
conducto regular estipulado por el servicio, esto es, la jefatura de gestion v
desarrollo de personas.

El receptor o receptora de denuncia cumple wna funcion principalmente
canalizadora v confidencial, debiendo registrar la recepcion de la denuncia
verbal o escrita, entregando copia de la recepcion a €l o la denunciante.

El receptor o receptora deberda en dicho acto, informar a la persona
denunciante el derecho gque le asiste para presentar la denuncia ante el
servicio en caso o ante la Contraloria General de la Replblica en caso de que
concurran alguna de las excepciones dispuestas por este organismo, antes
mencionadas. Asimismo, es el encargado o encargada de entregar informacian
a los funcionarios{as) de como actuar en este proceso. El servicio debera
disponer a traveés de los canales disponibles la entrega de las denuncias de los
funcionarios(as) de manera que sea este proceso fluido, rapido vy eficaz.

Mo es funcion del receptor o receptora decidir si debe presentarse o no una
denuncia ni realizar investigaciones para verificar su veracidad. El receptor o
receptora tiene un plazo de 24 horas para hacer llegar la denuncia a la Jefatura
Superior del Servicio.

8.3 ENVIO DE DENUNCIA A JEFATURA SUPERIOR DEL SERVICIO

De conformidad al articulo 90 B de la Ley 18.834, una vez recibida la denuncia,
la Jefatura Superior del Servicio, tiene un plazo de 3 dias habiles para resolver
si la tendra por presentada. Si transcurrido dicho término, la autoridad no se

2 Dictamen CGR N® ES16610/2024
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ha pronunciade sobre la procedencia de la denuncia, entonces se tendra por
presentada.

Si se tiene por presentada la denuncia, el jefe de servicio debera determinar si
desestima la denuncia, por resolucion fundada o si ardena la instruccidn de un
procedimiento disciplinario.

El referidoc procedimiento tendra por finalidad investigar los hechos
denunciados, establecer las responsabilidades administrativas involucradas y
proponer la sancion correspondiente a las conductas gue logren  ser
acreditadas.

Ambos procedimientos tienen las mismas etapas de desarrollo, pero se
diferencian en los plazos, medidas cautelares gque pueden adoptarse y
sanciones posibles de instruir:

En caso de gue la denuncia se tenga por desestimada, e o la denunciante
podrad acudir a la Contraloria General de la Republica, ajustandose a las reglas
generales,

En el caso que la jefatura superior del Servicio, desestime la denuncia, lo debe
hacer mediante una resolucidn fundada que debera ser notificada dentro de los
plazos estipulados en la normativa vigente.

En caso de que la jefatura superior del Servicio estime gue carece de
competencia para resolver sobre su procedencia, tendrd un término de 24
horas para remitir a la autoridad gue considere competente.

Es de especial consideracion tener presente que, conforme a lo establecido en
el articulo 90, inciso final del Estatuto Administrativo cuando se atente contra
la vida o integridad fisica de los servidores plblicos, la o el Jefe(a) Superior del
Servicio 0 a quien haya delegado sus facultades debera resolver fundadamente
acerca de la necesidad de iniciar de oficio el procedimiento disciplinario para
determinar las responsabilidades administrativas.

Particularmente, si se trata de depuncias por violencia en &l trabajo, esto

es, por terceros ajenos a la relacidn laboral, el funcionario deberd denunciar
por medio escrito ante el Jefe Superior del Servicio los hechos ocurridos, en tal
caso, el jefe superior del servicio debera denunciar ante el tribunal competente
v resolvera, si corresponde, instruir un procedimiento disciplinario.

En el tenor del articulo 90 de la Ley 18.834, sobre Estatuto Administrativo,
"Los funcionarios tendran derecho, ademds, a ser defendidos y a exigir gue la
institucion & que pertenezcan parsiga la responsabilidad civil v criminal de las
personas que atenten contra su vida o su integridad corporal, con motivo del
desempefio de sus funciones, o que, por dicho motivo, los injurien o calumnien
en cualguier forma.

La denuncia sera hecha ante el respectivo Tribunal por el jefe superior de la
institucion, a solicitud escrita del funcionario, v cuando el afectado fuere dicho
Jjefe superior, la denuncia la hard el Ministro de Estado gue corresponda.

Con todo, cuando se atente contra la vida o integridad fisica de los
funcionarios y 1as funcionarias, la autoridad deberd resolver fundadamente
acerca de la necesidad de iniciar de oficio el procedimiento de investigacion
sumaria o sumarioc administrativo para determinar las responsabilidades
administrativas en caso de gue correspondan.”
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8.4 DERECHOS DE LA PERSOMNA DENUNCIANTE

- La persona denunciante no podra ser cbjeto de las medidas disciplinarias de
suspension del empleo o de destitucion, desde la fecha en gue la autoridad
reciba la denuncia y hasta la fecha en gue se resuelva tenerla por no
presentada o, en su caso, hasta 90 dias después de haber terminado la
investigacion sumario o sumario, iniciados a partir de la citada denuncia.

- Igualmente, no podra ser trasladado de la localidad o de la funcion gue
desempefiare, sin su autorizacion por escrito, durante el lapso a que se refiere
gl punto precedente.

- Asimismo, los/as funcionarios/as tendran derecho a solicitar su traslado de la
localidad o de la funcion que desempefien, especialmente cuando la denuncia
s& haya realizado en contra de un superior jerarguico. La resolucion gue
deniega esta solicitud deberd fundarse exclusivamente en la imposibilidad
material del servicio para organizar sus funciones de forma distinta. Esta
decision debera ser adoptada por el jefe superior del servicio, v si éste se
encuentra implicado en los hechos objeto de la denuncia, por la persona no
inhabilitada gue le subrogue.

- Ademas, no podra ser objeto de precalificacion anual, si el denunciado fuese
su superior jerarguico, durante el mismo lapsc a que se refieren los puntos
anteriores, salvo que expresamente lo solicitare el o la denunciante. Si no lo
hiciere, regira su dltima calificacion para todos los efectos legales.

- En aquellos casos en que los hechos denunciados hayan implicado un
detrimento del patrimonio fiscal, la funcionaria o el funcionario pablico
denunciante tendra derecho a que se le otorgue una anotacion de mérito en el
factor que corresponda, que mejore su calificacion en el afio o periocdo en gue
se¢ haya acreditado ese detrimento; siempre v cuando haya aportado
antecedentes precisos, fundados, comprobables vy suficientes para la
investigacion administrativa o persecucion penal.

- Ademas, durante el transcurso del procedimiento administrativo, elfla
denunciante (victima) tendrd derecho a aportar antecedentes a la
investigacion, & conocer su contenido desde |la formulacidn de cargos, a ser
notificado ¥ a interponer recursos en contra de los actos administrativos, en los
mismos términos que la persona inculpada. Debe recordarse que la Resolucidn
que afina el procedimiento disciplinario debe notificarse a la persona inculpada,
pero también a la persona denunciante, en un plazo de cinco dias, para efectos
de gue pueda impugnarla. El o la denunciante podra, ademas, reclamar de
dicha Resolucion a la Contraloria General de la Replblica en el plazo de veinte
dias, contados desde que tome conocimiento de la Resolucidn, de conformidad
con lo establecido en el inciso final del articulo 137 del Estatuto Administrativo.

- En el caso de los y las testigns, es importante esclarecer gue el principio de
probidad y el presente Instrumento guarda relacian con la confidencialidad de
todo proceso. Asi mismo, se entiende la obligatoriedad de presentar testimonio
v evidencia frente a situaciones gue atafien la probidad v dignidad humana.
Entendiéndose entonces, que se debe asegurar la confidencialidad de los v las
testigns que sean parte del proceso y no deben, por tanto, ser sometidos a
consecuencias por ello. Quien transgreda estos principios, se entenderia gue
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cometid una falta grave, por lo que podria ser parte de sumario administrativa
o investigacion sumaria.

9. INVESTIGACION DE LA DENUNCIA

En los casos en que la denuncia se estime presentada, el director/a ejecutivo/a
debera instruir, mediante resolucion, la apertura de un procedimiento
disciplinario {investigacion sumaria o sumario administrativo).

El referido procedimiento tendra por finalidad investigar los hechos
denunciados, establecer las responsabilidades administrativas involucradas vy
proponer la sancion correspondiente a las conductas que logren  ser
acreditadas.

Ambos procedimientos tienen las mismas etapas de desarrollo, pero se
diferencian en los plazos, medidas cautelares que pueden adoptarse vy
sanciones posibles de instruir.

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 129 de la Ley 18.834, &n caso de
procedimientos disciplinarios gue se ordenen por hechos gue wvulneren lo
dispuesto en el articulo 84 letras I) o m), debera preferentemente
designarse fiscal a un funcionario o funcionaria que cuente con formacion en
materias de prevencion, investigacion y sancion de acoso, género o derechaos
fundamentales.

a) Investigacion Sumaria: De instruirse una Investigacion Sumaria, el
Director/a Ejecutivo/a o quien la subrogue, designarda unfa investigador/a,
quien debera tener grado igual o superior a la persona denunciada. Si
surgieron personas inculpadas con grado superior al investigador durante la
investigacion, éste debera dar aviso v ser reemplazado.

El investigador no podra:

I) tener dependencia laboral con cualquiera de las partes involucradas;

I} tener interés en los hechos que se investigan;

iii) tener amistad o enemistad con cualguiera de las personas involucradas, ni
parentesco de consanguinidad hasta el cuarto grado y de afinidad hasta el
segundo, inclusive, o de adopcion com alguno de losfas inculpadosfas o
victimas. Se procurara gue el investigadorfa sea una persona funcionaria
capacitada en gestion de casos de violencia y acoso, o bien, deberd capacitarse
de manera inmediata para comenzar la investigacion.

Elfla investigador/a podra designar un actuario que cumpla con las mismas
condiciones antes senaladas, a excepcion de aquella relativa al grado.

El Investigadorfa tendra un plazo de 5 dias habiles para investigar. Al
término del referido plazo él o la investigadora formulard cargos, si
procedieren, debiendo la persona denunciada responder a los mismos en un
plazn de 2 dias habiles.

En el evento de gque la persona denunciada solicite rendir prueba sobre los
hechos materia del procedimiento, el investigador/a establecera un plazo para
rendirla, el cual no podra exceder de 3 dias habiles. Vencido el plazo senalado,
el investigador/a procedera a emitir una vista o informe en el t&rmino de 2 dias
habiles, en el cual se contendrd la relacian de los hechos, los fundamentos v
conclusiones a que se hubiere llegado, formulando la propuesta que estimare
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procedente.

Conocido el informe o vista por elfla director/a Ejecutivo/a dictara la resolucion
respectiva en el plazo de 2 dias habiles, la cual sera notificada al denunciado,
quien podra interponer los recursos correspondientes en el término de 2 dias
habiles.

b) Sumario Administrativo:
De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 129 de la Ley 18.834, La persona
designada como fiscal debera tener igual o mayor grado o jerarguia que el o la
funcionara/o que aparezca involucradafo en los hechos. Si designado el o la
fiscal, apareciere involucrado en los hechos investigados, un/a funcionario/a de
mayor grado o jerarquia, continuara sustanciando el procedimiento hasta que
disponga el cierre de la investigacian.

El o la fiscal tendra amplias facultades para realizar la investigacion v los
servidores publicos estaran obligados a prestar la colaboracion que se les
solicite.

Dwurante el proceso indagatorio los o las intervinientes deberan garantizar la
proteccion a las wictimas v un trato digno. La persona receptora de la
denuncia, la Jefatura Superior del Servicio y quienes se desempefien como
fiscales y actuarios(as) de los procedimientos disciplinarios, deberan tener
especial cuidado con las wictimas. Para ello, deberan guardar la discrecion gue
amerite el caso, como también, tomar las medidas que garanticen privacidad,
no wictimizacion y celeridad del procedimiento respectivo, cualguiera sea el
genero de €l o la denunciante o denunciado o denunciada.

De conformidad a lo dispuesto en el articulo 135 de La Ley 18.834, La
investigacion de los hechos debera realizarse en el plazo de 20 dias habiles al
término de los cuales se declarara cerrada la investigacion y se formularan
cargos a €l o los afectados y/o afectadas o se solicitara el sobreseimiento, para
lo cual habra un plazo de 3 dias habiles. En casos calificados, al existir
diligencias pendientes decretadas oportunamente v no cumplidas por fuerza
mayor, s podra prorrogar el plazo de instruccion del sumario hasta completar
&0 dias.

En el curso de un sumario administrativo, el o 1a fiscal podra suspender de sus
funciones o destinar transitoriamente a otro cargo dentro de la misma
institucion y ciudad, o destinarlo a trabajo a distancia, a el o los inculpados o
inculpadas como medida preventiva requlada en el articulo 136 de la Ley
18.834.

Durante la sustanciacion del procedimiento disciplinario, las wictimas v
personas afectadas por las eventuales infracciones tendran derecho a aportar
antecedentes a la investigacion, a conocer su contenido desde la formulacidan
de cargos, a ser notificadas e interponer recursos en contra de los actos
administrativos, en los mismos términos gue el funcionaro inculpado.

"Bl sumario sera secreto hasta la fecha o etapa de la formuwlacion de cargos,
oportunidad en la cual dejara de serlo para el incuwlpado y para el abogado gue
asumiere su defensa.” (Articulo 137 inciso 2° Ley 18.834.), quien tendra un
plazn de 5 dias habiles para presentar descargos, defensas y solicitar o
presentar pruebas, plazo que podrd ser prorrogado por otros 5 dias (articulo
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138 Ley 1B.834.)

Contestados los cargos o vencido el plazo del periodo de prueba el o la fiscal
emitira, dentro de 5 dias habiles siguientes, un dictamen en el cual propondra
el sobreseimiento o la aplicacian de una sancidn.

Cuando los hechos investigados v acreditados en el sumario pudieren importar
la perpetracion de delitos previstos en las leyes vigentes, el dictamen debera
contener, ademas, la peticion de gue se remitan los antecedentes a la justicia
ordinaria. Para ello, es necesario precisar, gque dicha denuncia debe cumplir
con un reguisito fundamental, que sea presentada dentro de su oportunidad.

Emitido el dictamen, el o la fiscal elevara los antecedentes del sumario a la
Jefatura Superior del Servicio guien resolvera en el plazo de 5 dias habiles,
dictando al efecto una resolucion en la cual sobresea a la o el inculpado o
aplicara la medida disciplinaria de destitucidn.

Una wez que la investigacion de la denuncia de maltrato, acoso laboral y/o
acoso sexual llegue a su término, se le notificara a la persona denunciante y a
la persona denunciada, su resultado v las decisiones gue fueron adoptadas.
Ademas, la Jefatura Superior del Servicio debera informar el resultado a la
Subdireccion de Gestion y Desarrollo de Personas vy, de estimarlo conveniente,
podra informar lo resuelto a la Asociacion de Funcionarios vy Funcionarias(si la
hubiese), en caso de que ésta haya cumplido un rol de acompafiante.

Sin perjuicio del resultado del procedimiento disciplinario, el Area de Gestidn W
Desarrollo de Personas, en conjunto con la jefatura correspondiente, debera
ejercer las medidas necesarias para asesorar a las respectivas jefaturas,
funcionarios(as) y equipos de trabajo para restaurar condiciones de trabajo
seguras v adecuadas para €l desarrollo de funciones. Una de estas condiciones
es el clima y ambiente laboral, velando gue aquel, sea saludable, igualitario v
de mutuo respeto. Medidas todas gue deben estar contenidas v contempladas
en el Protocolo de Prevencidn de la Violencia en el trabajo, el acoso laboral v
sexual para promover €l buen trato, ambientes laborales saludables v respeto
& dignidad de las personas, el gue considerarda acciones de difusian,
sensibilizacian, formacion v monitoreo.

Mo podra recurrirse a mecanismos alternativos al procedimiento para resolver
situaciones de violencia en el trabajo, acoso laboral y/o acoso sexual, quiere
decir, no se podra mediar o conciliar una vez gue una situacion haya sido
denuncias, fuera de lo gue esté normado mediante el presente procedimiento v
protocolo respectivo, sefialado anteriormente.

10. MEDIDAS DE RESGUARDO. Articulo 136 Ley 18,834,
El fiscal deberd adoptar las medidas de resguardo necesarias respecto de las
personas involucradas, dentro de las que se encuentran la separacion de
espacios fisicos vy la derivacion a atencidon psicoldgica temprana a través de los
programas que disponga el organismo administrador respectivo de la ley
M?16. 744, Para ello, deberd considerar la gravedad de los hechos imputados,
la seguridad de la persona denunciante.

Las medidas adoptadas se encontraran vigentes por el tiempo que dure el
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procedimiento disciplinario y hasta que éste se encuentre afinado.

La medida adoptada terminarda al dictarse el sobreseimiento, que sera
notificado personalmente v por escrito por el actuarie, o al emitirse el dictamen
del fiscal, segln corresponda.

De acuerdo a lo sefalado en el inciso 29 del articulo 13 del Decreto N® 21 del
Ministerio del Trabajo, durante toda la sustanciacion de la investigacion interna
gl empleador podra adoptar otras medidas de resguardo o modificar las ya
determinadas, considerando las particularidades de cada caso.

En caso de gue el fiscal proponga en su dictamen la medida de destitucion,
podrd decretar que se mantenga la suspension preventiva o la destinacian
transitoria, las gue cesaran automaticamente si la resolucion recaida en el
sumario, o en alguno de los recursos que se interponga conforme al articulo
141, absuelve al inculpado o le aplica una medida disciplinaria distinta de la
destitucion., Cuando la medida prorrogada sea la suspension preventiva, el
inculpado quedara privado del cincuenta por ciento de sus remuneraciones,
gue tendra derecho a percibir retroactivamente si en definitiva fuere absuelto o
se |e aplicara una sancion inferior a la destitucian.

11. SANCIONES ADMINISTRATIVAS.

El acoso laboral v el acoso sexual dan lugar a la aplicacion de la sancian de
destitucion, de acuerdo a lo sefialado en el articulo 125 de la Ley 18.834.

Sin perjuicio de la redaccion de la disposicion citada, mediante dictamen
E30538MN25, de 2025, la Contraloria General de la Repidblica aclara el
instructiva N°® E5S16610, de 2024 precisando que “Por lo mismo, en la
aplicacion del pendltimo parrafo del apartade VII del citado instructive N©
E516610, de 2024, deberd tenerse presente que el acoso laboral puede
sancionarse con cudlquier medida disciplinaria que se contemple en las leyes
MNe°s 18.834 v 18.883, sequn corresponda, conforme al mérito del expediente,
conclusion que también debe extenderse a los casos de acoso sexual.”

En el caso que se apliqgue la medida disciplinaria de destitucion, en el marco de
un procedimiento disciplinario por haber incurrido en actos de acoso laboral, el
fiscal podra determinar que el funcionario o funcionaria se encuentra eximido
de cumplir el plazo establecido en el articulo 12 letra e) de la Ley 18.834, esto
g5, gue hayan transcurrido mas de 5 anos desde la fecha de expiracion de
funciones.

Por otra parte, cabe puntualizar que de conformidad a lo sefialado en el N® 9
del articulo 62 de la ley N® 18.575, se dispone gue 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 & la persona
denunciada.

Asimismo, la letra d) del articulo 125 de la ley N® 1B.E34 prevé que la medida

disciplinaria de destitucion procedera, entre otras, por presentar denuncias
falsas de infracciones disciplinarias, faltas administrativas o delitos, a
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sabiendas o con el @animo deliberado de perjudicar al o a los sujetos
denunciados.

Lo anterior, debera tenerse presente ante la existencia de denuncias falsas
sobre acoso en las cuales se determing, a través del pertinente procedimiento
disciplinario, que fueron efectuadas a sabiendas o con el animo deliberado de
perjudicar a la persona denunciada.

Finalmente cabe precisar que en el marco de una investigacidon sumaria, no
podrd aplicarse la sancion de destitucion, dada su naturaleza gravosa, su
aplicacion procede exclusivamente como el resultado de wn  sumario
administrativo.

- Toma de razdén: De acuerdo a lo sefialado en el articule 140 inciso final de
la Ley 1B.834, "Bl acto que sobresee, absuelve o apligue la medida
disciplinaria en contra de personas funcionarias del primer nivel jerdrguico
de 3 institucion o servicio, respecto 8 hechos referidos en el articulo 84
letras ) o m) estara afecto al tramite de toma de razon por i3 Contraloria
General de la Republica, el gue no podra realizarse antes del vencimiento
del plaro de reclamacion sefalado en el inciso guinto de este articuio. ™

12. RECURSO0S ADMIMISTRATIVOS.

De conformidad a lo dispuesto en el articulo 141 de la Ley 18.834 la persona
inculpada en un procedimiento disciplinario puede impugnar la resolucion gue
apligue alguna sancion. Para ello, tiene disponible el recurso de reposicion, el
gue debera interponer ante el Director Ejecutivo del Servicio, por escrito y
dentro del plazo de 5 dias habiles contados desde la notificacion de la
resolucidn.

Enseguida, en cuanto a la procedencia del recurso de apelacion en la
tramitacion del procedimiento disciplinario que se indica, es menester informar
gue acorde con el criterio contenido en los dictAmenes N® 4.725 v N° 62.128,
ambos de 2010, del lf:lrgann Fiscalizador, el principioc de la doble instancia
requiere como presupuesto esencial, gue exista un superior jerarguico,
exigencia que no concurre en la especie.

Por su parte, el articulo 140 inciso 4 de la Ley 1B.E34 permite al denunciante
reclamar en contra de la resolucion gue absuelva o apligue una sancion al
denunciado, ante la Contraloria General de la Repiblica, en el plazo de veinte
dias contado desde gue tomod conocimiento de aguella.

Finalmente, el inciso segundo del articulo 126 de la Ley 18.834, garantiza el
derecho del denunciante de reclamar ante la Contraloria General de la
Repilblica si la autoridad ha determinado desestimar la denuncia por acoso
laboral o sexual, dentro del plazo de 10 dias habiles desde gue tuviere
conocimiento de la situacion, resolucion o actuacidn que dio lugar al vicio de
que se reclama.

13. ROLES Y RESPONSABILIDADES (ORDEN A-Z)

Se entendera por participantes en el procedimiento a aguellas personas o sus
representantes, o instituciones gue intervienen en el procedimiento, ya sea en
calidad de denunciante, denunciado, testigo, empleador o persona
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investigadora. Todos ellos deberan proporcionar su direccion de correo
electronico personal.

Las notificaciones que se realicen en casos de sumario administrativo, deberan
hacerse personalmente. Si la persona funcionaria no fuere habido por dos dias
consecutivos en su lugar de trabajo, se le notificard por carta certificada que se
enviard a su domicilio, de lo cual debera dejarse constancia. En ambos casos
s¢ deberda dejar copia integra de la resolucidn respectiva. En esta dltima
circunstancia, la persona funcionaria se entendera notificado cumplido tres dias
desde que la carta haya sido despachada, de conformidad a lo dispuesto en el
articulo 131 de la Ley 18.834.

Area de Gestion y Desarrollo de Personas del Servicio: Area encargada,
junto con la Jefatura superior del Servicio, de ejercer las medidas necesarias
para la prevencion y resguardo de todos los actores, como asi también,
promover y asesorar a las correspondientes jefaturas v funcionarios/as para la
construccion de clima laboral saludable v de mutuo respeto en el area
afectada.

De los funcionarios/as: Comprende todo personal con cargos directivos, de
planta ¥ a contrata que presten servicios en las entidades mencionadas en el
numeral cuarto de este documento, Solo para efectos de este procedimiento,
también se comprende a los asesores contratados bajo la modalidad de
honorarios, a los alumnos y alumnas que estén realizando sus practicas en
alguna de las instituciones senaladas.

Denunciante: Funcicnario{a)gue pone en conocimiento el hecho constitutivo
de acoso laboral, sexual v de violencia en el trabajo. Puede ser la victima del
acto violento o un tercero.

Denunciado o denunciada: Funcionario/a cuya supuesta conducta es objeto
de la denuncia.

Fiscal: Servidores pilblicos designados por la Jefatura Superior del Servicio
para llevar a cabo la sustanciacian de un procedimiento disciplinario respectivo.
Se designara preferentemente en esta calidad a personas gue cuenten con
formacion en materias de prevencion, investigacion vy sancion de acoso, género
o derechos fundamentales.

Fiscal Ad Heoc: Funcionarioc o funcionaria designadofa por la Jefatura
Superior del Servicio para llevar a cabo gestiones determinadas en un
procedimiento disciplinario.

Jefatura Superior del Servicio: Funcionario{a) que analiza la denuncia y sus
antecedentes, definiendo si dicha denuncia se da por presentada o no. 5i se da
por presentada, se instruye el procedimiento disciplinario correspondiente
(sumario administrativo). En el caso de desestimar dicha denuncia, lo debe
hacer mediante una resolucidn fundada que debera ser notificada dentro de los
plazos estipulados en la norma vigente. En aquellos casos en los que la
facultad de instruir procedimientos disciplinarios se encuentre delegada en
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otras autoridades, la Jefatura Superior del Servicio derivara a estas las
denuncias, con el objeto de resguardar el cumplimiento de la normativa.

Receptor o receptora de la denuncia: Funcionariofa)idoneo para recibir
denuncias de acoso laboral, sexual o violencia en el trabajo, quien dirigira la
misma a la Jefatura Superior del Serwvicio, con absoluta celeridad v
confidencialidad. También sera quien informe al denunciante las principales
etapas del procedimiento de denuncia v sus derechos, en casoc de ser
requerido.

Subcontratista o tercerista: Comprende a toda persona ajena a la relacidn
laboral directa con el Servicio.

Victima: El o la funcionaria/o gue sufre la o las supuestas conductas de acoso
laboral, sexual y/o de violencia en el trabajo.

14. OBLIGACIONES
GEMERALES:

Sin perjuicic de las obligaciones que dispongan las leyes y cualquier ofra
normativa reglamentaria respecto de la materia que ftrata el presente
procedimiento, empleadores, investigadores v en general servidores pablicos,
deberan sujetar el procedimiento conforme a las siguientes disposiciones.

OBLIGACIONES GENERALES DE LA INSTITUCION

a) Elaborar v poner a disposicion de las v los funcionarios(as) el protocolo
de prevencion de acoso sexual, laboral v de wiclencia en el lugar de
trabajo, teniendo como contenido minimo el establecido en la ley.

b) Elaborar v poner a disposicion de las personas trabajadoras un
procedimiento de investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en
el trabajo, conforme a las directrices del reglamento gue establece a las
cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso
sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

c) Informar semestralmente a las personas trabajadoras los canales
digitales u otros, que mantiene para la recepcion de denuncias sobre
incumplimientos relativos a la prevencion, investigacion v sancion del
acoso sexual, laboral v de la violencia en el trabajo.

d) Garantizar la correcta sustanciacion del procedimiento de investigacion
de acoso sexual, laboral y de wviolencia en el trabajo, disponiendo las
medidas necesarias para cumplir con dicho objetive y dando
cumplimiento a las normas establecidas en la materia.

e) Informar a la persona denunciante el derecho que le asiste para
presentar la denuncia ante el empleador o en caso de violencia en el
trabajo a la Direccion del Trabajo, derivandola a esta dltima cuando la
persona manifieste esa voluntad (en el caso de denuncias por violencia
laboral que involucren a terceros que no se relacionan laboralmente con
el servicio)
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f) Inmformar cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos penales
segun lo dispuesto en el articulo 175 del Codigo Procesal Penal.

g) Garantizar y supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas de
resguardo gue se dispongan, seqgun corresponda, protegiendo de forma
eficaz la vida y salud de los servidores plblicos.

h) Derivar a la persona denunciante a |os programas de atencign
psicoldgica temprana que disponga el organismo administrador de la ley
M? 16.744, conforme las instrucciones gue dicte |la Superintendencia de
Seguridad Social, garantizando el debido acceso a las prestaciones de
los referidos organismos frente a las contingencias cubiertas por el
seguro de accidentes del trabajo v enfermedades profesionales.

i1 Abstenerse de interferir en la imparcialidad de la persona investigadora.

j) Dar las facilidades necesarias para que las personas participantes del
procedimiento de investigacion puedan colaborar con el mismo.

k) Informar a las v los representantes legales de contratistas, de servicios
transitorios vy proveedores, en los casos que corresponda, gue tuvo
conocimiento de hechos y/o denuncias en los cuales se encuentran
involucradas una o mas personas trabajadoras de sus empresas, sin
perjuicio de las facilidades y coordinaciones para el desarrollo de la
investigacion, como las medidas de resguardo, correctivas y sanciones
que deba aplicar como consecuencia del procedimiento.

[} Cualquier otra gue imponga la normativa vigente.

DBELIGACIONES GENERALES DE LAS PERSONAS A CARGO DE LA
INVESTIGACION

a) Desarrollar las gestiones de investigacion respetando |las directrices del
presente procedimiento y del Estatuto Administrativo teniendo una
actitud imparcial, objetiva, diligente v con perspectiva de género.

b) Desarrollar la investigacion dentro de los plazos establecidos.

c) Observar y tener especial consideracion con los principios que rigen e
inspiran el proceso,

d) Citar a declarar a todas las personas involucradas sobre los hechos
investigados, considerando las formalidades necesarias para garantizar
su registro en forma escrita, asegurando un trato digno e imparcial.

&) Guardar estricta reserva de la informacion a la gque tenga acceso por la
inwestigacion, salvo que sea requerido por los Tribunales de Justicia.

f) Cualguier otra gue imponga la normativa vigente.

OBLIGACIONES GEMERALES DE LOS FUNCIONARIOS /AS

a) Cumplir con las medidas de resguardo adoptadas por la Institucion.

b} Colaborar en la correcta sustanciacion del procedimiento  de
investigacian.

c) Cualquier otra que Iimponga la normativa wvigente y el Estatuto
Administrativo.
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15. REGISTRO, SEGUIMIENTO ¥ CONTROL DE LA DENUNCIA

Se levantara un registro de los casos en gue se denuncie conductas de
Violencia en el trabajo, Acoso Sexual, y Acoso Laboral, netamente como
medida de control v reportabilidad ante otras instituciones. Asimismo, se
consignara en una base de datos, el que servira para verificar el correcto
cumplimiento del procedimiento considerando todas las etapas de la actuacion,
tales como: presentacion de la denuncia, formalizacion, resolucion, entre otras.

Sera responsabilidad de la Division Juridica mantener un registro actualizado
de esta informacion, debiendo registrar al menos dependencia del denunciante,
asi como del denunciado(a); fecha de presentacion de la denuncia; inicio del
proceso sumarial; sexo del denunciante y etapa del proceso sumarial en gque se
encuentra v su correspondiente fecha de inicio y termino.

16. ANEXOS

& Anexo N?1: Formulario de denuncia
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Formulario de denuncia para las conductas de acoso laboral y

acoso sexual

Uso interno

Folio/Correlativo interno:

Fecha recepcion de la denuncia | Dia | Mes | Afio

Conducta a denunciar: Marque con una "x" la alternativa que usted crea que

se ajusta a la situacién que denuncia.

Acoso laboral

Acoso sexual

Violencia en el trabajo

Otras conductas que atenten contra la dignidad de las
personas.

Identificacién: Marque con una X" la alternativa que corresponda.

Usted es VICTIMA (persona en quien recae el maltrato/acoso
laboral/sexual).

Usted es DENUNCIANTE (persona, NO victima, gue pone en conocimiento
el hecho constitutivo de maltrato/acoso laboral/sexual).

Datos de la Victima (*obligatorio):

Mombre completo:

Cargo que desempefia:

Division o Direccion Regional:

Identidad de género:

Medio de contacto (teléfono o email), (*a través de este medio se informara sobre la

recepcion/estado de su denuncia):
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Datos del Denunciante (sélo en el caso de que el denunciante NO sea la
victima) (*obligatorio):
Mombre completo:

Cargo que desempena:

Division o Direccion Regional:

Identidad de género:

Medio de contacto (teléfono-email): (*a través de este medio se informara sobre la
recepcion/estado de su denuncia):

Datos del Denunciado(a)(*obligatorio):

Mombre completo:

Cargo que desempena:

Division o Direccion Regional:

Identidad de género:

Nivel jerarquico del Denunciado(a) respecto de la Victima: Marque con una
“X" la alternativa gque corresponda:
Mivel Superior.

Igual Mivel
Jerarquico.

Nivel Inferior.

iEl Denunciado(a) corresponde a la jefatura superior inmediata de la
Victima? Marque con una “X” la alternativa que corresponda:
Si.

MNo.
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£El Denunciado(a) trabaja directamente con la Victima? Marque con una “X"
la alternativa que corresponda:

Si.

Mo.

Ocasionalmente.

£Con qué frecuencia ha ocurrido la situacién denunciada? Marque con una
"X" la alternativa que corresponda:
Una sola vez.

Varias veces.

En caso de haber ocurrido varias
veces, 0 si sigue en la
actualidad, precise un periodo
de ocurrencia aproximado.

éla Victima o Denunciante ha puesto en conocimiento de jefatura inmediato
esta situacién? Marque con una X" la alternativa que corresponda:
Si.

Mo.

Si comunico la situacion a su jefatura {Realizd esta, alguna accidn concreta
al respecto? Marque con una "X" la alternativa que corresponda y explique.

Si. Explique.

Mo. Expligue.
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cAdjunta antecedentes o documentos que acrediten la denuncia? Marque
con una "X" la alternativa que corresponda:
Si.

Mo.

iDe qué tipo son los antecedentes o documentos? (Testigos, correos
electrénicos, fotografias, videos, documentos de respaldo). Marque con una
X" la alternativa que corresponda:

Testigos

Carreo electrénico

Fotografias

Video

Otro

Describa las conductas manifestadas -ojala en orden cronologico- por el(la)
presunto(a) abusador(a) o acosador(a), que avalarian la denuncia. Sefale
nombres, lugares, fechas, detalles. Puede relatar los hechos en una hoja
adjunta.

Complete aqui

Sefiale desde hace cuanto tiempo usted es victima de este tipo de acciones:

Complete aqui

éExisten testigos que eventualmente pudieran dar mayor informacién de lo
acontecido? Sefiale nombres y detalles de lo que dichas personas hubieren
presenciado o tuvieren informacion de lo acontecido. Puede hacerlo en hoja

adjunta.

Complete aqui
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Si usted es la Victima é¢ha manifestado algan sintoma fisico o efecto psicolégico
por el episodio denunciado? Ejemplos: Cambios en su rutina laboral diaria,
cambios de comportamiento, aislamiento, dolores musculares, colon irritable,
cefalea, insomnio, angustia, estrés, ataques de panico, etcétera. Puede relatar
los hechos en una hoja adjunta.

Complete aqui

iTiene algin documento médico que lo acredite? Si No
Nombre de la Victima o Denunciante Firma de la Victima o Denunciante
Fecha ! i
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2) COMUNIQUESE Y REMITASE copia integra del
presente protocolo y su resolucidén a los correos electrénicos institucionales de todos los
funcionarios y funcionarias del Servicio Local de Educacién Publica Valle Diguillin; lo cual

deberd ser realizado por la Subdireccion de Gestion y Desarrollo de las Personas.

3) PUBLIQUESE por el Departamento de
Tecnologias de la Informacion del Servicio Local de Educacién PUblica Valle Diguillin, el
presente acto administrativo en la pdgina web institucional del Servicio Local de

Educacion Publica Valle Diguillin.

4) ORDENESE a la Subdireccion de Gestion y
Desarrollo de las personas remitir copia del presente protocolo a todo funcionario y
funcionaria que se integre a este Servicio Local en el futuro, dentro de tercer dia de
dictada la resolucidon de nombramiento, dejdndose constancia de la recepcion en la

carpeta funcionaria.

5) ESTABLEZCASE, que el presente Protocolo

comienza a regir desde la total y completa tframitacion del presente acto administrativo.

ANOTESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Firmado por:

Claudio Patricio Guifiez Pacheco
Director Ejecutivo

Fecha: 02-09-2025 16:38 CLT
Servicio Local de Educaciéon Publica
de Valle Diguillin

Distribucion:

> Direccidn Ejecutiva SLEP Valle Diguillin

Gabinete SLEP Valle Diguillin.

Departamento Juridico y Transparencia SLEP Valle Diguillin

Funcionarios y funcionarias de la administracién central de SLEP Valle Diguillin.
Archivo Oficina Partes SLEP Valle Diguillin.
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