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IQUIQUE, 12 de Julio de 2024.-

DECRETO EXENTO N°10-0809-24.-

VISTO:

Lo dispuesto en la Ley N°18.368, que crea la Universidad Arturo Prat, el D.F.L.
N°1, de 1985, que fija su Estatuto, la Ley N°21.091, sobre Educacion Superior, la Ley N°21.094 sobre
Universidades Estatales, y el Decreto N°149, de 22 de diciembre de 2023, de nombramiento del Rector don
Alberto Martinez Quezada, actualmente en (rémite, todos del Ministerio de Educacién; D.F.L. N.° 1 de 2000, que
fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N°18.575, Organica Constitucional de Bases Generales
de la Administracion del Estado; la Ley N°19.880, que establece Bases de los Procedimientos Administrativos
que rigen los actos de los Organos de la Administracién del Estado; 1as Resoluciones N°7 de 2019 y 14 de 2022,
ambas de la Contraloria General de la Repiblica; el Decreto TRA N°385/12/2024 de fecha 05 de abril de 2024
que nombra a dofia Karenn Diaz Campos, en calidad de Secretaria General, y ¢l Decreto Exento N°10-1356-23,
de 06.12.2023, que promulga la Ordenanza N°1013 de 01.12,2023, que toma conocimiento de los resultados de la
eleccion de Rector, efectuada el dia 30 de octubre de 2023, y acuerda, por la unanimidad de los directores y
directoras presentes, comunicar a S.E. el Sr. Presidente de la Republica estos resultados, proponiendo que
proceda al nombramiento de don Alberto Alejandro Martinez Quezada, como Rector de la Universidad Arturo
Prat, ambos de esta Corporacion Universitaria; el Acta del TRICEL de la Universidad Arturo Prat, de fecha 31 de
octubre de 2023, que contiene el Resultado de Escrutinio de la Eleccion Rectot/a, todos de esta corporacion
universitaria.

CONSIDERANDO:

a.- Que, la Universidad Arturo Prat es una institucion de Educacion Superior de
caricter estatal, creada por ley para el cumplimiento de las funciones de docencia, investigacion, creacion
artistica, innovacién, extension, vinculacién con el medio y ¢l territorio, con la finalidad de contribuir al
fortalecimiento de la democracia, al desarrollo sustentable ¢ integral del pais y al progreso de la sociedad en las
diversas areas del conocimiento y dominios de la cultura. Asimismo, goza de autonomia universitaria, consagrada
en el articulo 2° de la Ley N°21.094, sobre Universidades Estatales, que comprende tanto la autonomia
econdmica, administrativa y académica.

b.- Que, ¢l principio de Autonomia universitaria, establecido en el en el inciso 3°,
del articulo 2° de la Ley 21.094, sobre Universidades Estatales, otorga a esta Corporacién autonomia
administrativa, para estructurar su régimen de gobierno y de funcionamiento interno de conformidad a sus
estatutos y reglamentos universitarios.

¢.- Que, Chile ha avanzado cn el fortalecimiento de la normativa y el desarrollo
de politicas pablicas para la prevencion y la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, con
perspectiva de género. Asi, con motivo de la ratificacion el afio 2023 del Convenio N°190 sobre la violencia y el
acoso, que fue adoptado, junto con la Recomendacion N°206, en la Conferencia del Centenario de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 2019, se ha producido un avance para la erradicacion de la
violencia y ¢l acoso en cl trabajo, tendiente a hacer efectivo ¢l derecho fundamental a trabajar en un ambiente
laboral seguro y saludable.

d.- Que, con fecha 15 de enero de 2024, se publico en el Diario Oficial la Ley
21.643 que modifica ¢l Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de prevencion, investigacion y

sempion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo, conocida como “Ley Karin”, con vigencia diferida
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a contar del 1° de agosto de 2024, la cual reemplazé el articulo 211-A del Cddigo del Trabajo, encomendando a
la Superintendencia de Seguridad Social, impartir las directrices que deben contemplarse por parte de las
entidades administradoras de la Ley N°16.744 en el ejercicio de la asistencia técnica a los empleadores para la
elaboracion e implementacion del Protocolo de Prevencion del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo;
el disefio de un modelo para que los empleadores comuniquen a las personas trabajadoras los canales de denuncia
de fos incumplimientos de la prevencion, investigacion y sancién en estas malerias, asi como las instancias
estatales para denunciar cualquier incumplimiento a la normativa laboral y para acceder a las prestaciones en
materia de seguridad social, y en la entrega de atencién psicologica temprana a las personas trabajadoras
afectadas. )

e.- Que, la Superintendencia de Seguridad Social, en uso de las facultades que le
confieren los articulos 2°, 3°, 30 y 38 letra d) de 1a Ley N°16.395, lo dispuesto en los articulos 12y 74 de laLey
N°16.744 y las atribuciones encomendadas en el articulo 1° de la resefiada Ley N°21.643, mediante Circular
N°3813, de fecha 07 de junio de 2024, impartié las directrices de asistencia técnica para la prevencion del acoso
sexual, laboral y violencia en ¢l trabajo y otros aspectos contenidos en la ley N°21.643 (ley Karin)

f.- Que, mediante el Decreto Exento N°10-0806-24, de fecha 12 de julio de 2024,
se aprobé la Politica de Prevencion y Erradicacién del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo de la
Universidad Arturo Prat.

g.- Que, en virtud del correo electronico de 11 de julio de 2024, de don Héctor
Moya Henriquez, Director de Gestién de Personas, solicita la emision del acto administrativo respectivo, que
apruebe el Protocolo de Prevencion de Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo de la Universidad Arturo
Prat.

h.- Las facultades que fe asisten al Sr. Rector de la Universidad, en virtud del
principio de autonomia universitaria, de conformidad con los articulos 2°, letra a), de la Ley N°21.091, sobre
Educacién Superior; 2° de la Ley N°21.094, sobre Universidades Estatales; y articulo 10°, N°2, del D.F.L. N°1,
de 1985, del Ministerio de Educacion, que fija el Estatuto de la Universidad Arturo Prat, iltima norma que
dispone que el Rector es el funcionario superior gjecutivo de la Universidad encargado de la direccion y
supervision de todas las actividades académicas, administrativas y financieras de la Universidad y que su
autoridad se extiende a todo 1o relativo a ella, con la sola limitacion que emane de las atribuciones especificas
otorgadas a la Junta Directiva.

DECRETO:

ARTICULO UNICO: Apruébase Protocolo de Prevencion de Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo
de 1a Universidad Arturo Prat, cuyo texto es el siguiente:

PROTOCOLO DE PREVENCION Y
PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DE ACOSO SEXUAL, LABORAL Y
VIOLENCIA EN EL. TRABAJO
UNIVERSIDAD ARTURO PRAT

Ruia de Validacion:
Elaborade por: Comisién de Protocolo Prevencién de Acoso Sexual,
pot Laboral y Violencia en ¢l Trabajo.
Revisado por: Direccion de Gestidn de Personas
Visado por: Unidad de Juridica Institucional
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I. ANTECEDENTES GENERALES
1. Introdueccion

Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, la Universidad Arturo Prat ha elaborado el presente
protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo.
teniendo presente la Constitucién Politica de la Republica de Chile, que en su articulo 19, N°I establece
el derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas, lo dispuesto en la Ley 18.575
Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracién del Estado que en su articulo 13 inciso
final dispone que la funcién piblica se ejercerd proponiendo el respeto del derecho de toda persona a
disfrutar de un espacio libre de violencia de acoso laboral y sexual; el articulo 14 de la misma Ley que
establece que “Los érganos de la Administracion del Estado deberan contar con un protocolo de
prevencion de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual para promover el buen trato, ambientes
laborales saludables v respeto a la dignidad de las personas, el que considerard acciones de difusién,
sensibilizacion, formacion y monitoreo™ Agregando que podra contar con la asistencia de los organtsmos
admmlstradorcs de la ley N°16.744, en los casos que correspondan e indica su contenido minimo y lo

SRy en el articulo 2° del Codigo del Trabajo, que sefiala que “Las relaciones laborales deberan
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siempre fundarse en un frato libre de violencia, compatible con la dignidad de la persona y con
perspectiva de género, lo que, para efectos de este Cédigo, implica Ja adopcion de medidas tendientes a
promover la igualdad y a erradicar la discriminacién basada en dicho motivo”, siendo contrarias a ello las
conductas de acoso sexual, acoso laboral y la violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la
relacion laboral.

2.  Objetivo

El objetivo de este protocolo ademas de cumplir con los fines del articulo 14 ya citado, es fortalecer
entornos laborales seguros y libres de violencia, donde se potencie el buen trato, se promueva la igualdad
con perspectiva de género y se prevengan las situaciones constitutivas de acoso sexual, laboral y de
violencia en el trabajo, las que se generan por la ausencia o deficiencia de la gestion de los riesgos
psicosociales en la organizacion, asi como en la mantencidn de conductas inadecuadas o prohibidas en ¢l
lugar de trabajo, asumiendo la entidad empleadora su responsabilidad en la erradicacion de conductas
contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente de trabajo.

Ademds, tanto la Universidad como la Comunidad Universitaria se comprometen, participativamente, a
identificar y gestionar los riesgos psicosociales en ¢l trabajo, a través de la herramienta de medicion de
tiesgos denominada MATRIZ DE RIESGO LEY N°21.643, como también evaluarlos, monitorearlos,
mitigarlos o corregirlos constantemente, segiin corresponda, a los resultados de su seguimiento. En el caso
de la comunidad universitaria, cada integrante tiene el derecho y el deber de apoyar a la institucion en la
identificacion de aquellos riesgos que detecte en su actividad, sin perjuicio del rol de la institucion
respecto de la salud y seguridad del personal. ;

~

3. Alcance

Este protocolo se aplicara a todo el personal de la Universidad Arturo Prat y empresas contratistas.
Ademés, se aplicara cuando corresponda a los estudiantes, proveedores y visitantes, en todos los espacios
en que se desarrollen actividades académicas, administrativas u otras con ocasion de su funcionamienlo.

Las denuncias de acoso sexual se regiran por la normativa pertinente, conforme lo dispuesto por la ley
N°21.369 que regula el acoso sexual, la violencia y la discriminacion de género en ¢! ambito de la
educacion superior, y en Decreto Exente N°10-0968-22, de fecha 08 de septiembre de 2022 de esta
Corporacion Universitaria.

Las denuncias efectuadas en contra de personas pertenecientes al cstamento estudiantil, que no sean de
aquellas relativas las materias comprendidas en la Ley N°21.369, se regirin por el Reglamento del
Estudiante y sus respectivas modificaciones.

4. Definiciones

A continuacion, se describen algunas de las conductas relevantes para efectos del presente protocolo, las
que deben ser prevenidas o controladas:

s Acoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realice en forma indebida, por
cualquier medio, requerimientos de carécter sexual, no consentidos por quien los recibe y que
amenacen o perjudiguen su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2°
inciso segundo del Caodigo del Trabajo).

s Preferentemente, se considerara la definicion establecida en el articulo 2° de la ley 21.369.
“Constituye acoso sexual cualquier accién o conducta de naturaleza o connotacion sexual, sea
verbal, no verbal, fisica, presencial, virtual o telematica, no deseada o no consentida por la
persona que la recibe, que atente contra la dignidad de una persona, la igualdad de derechos,
su libertad o integridad fisica, sexual, psiquica, emocional, o que cree un entorno
intimidatorio, hostil o humillante, o que pueda amenazar, perjudicar o incidir en sus
oportunidades, condiciones materiales o rendimiento laboral o académico, con independencia
de si tal comportamiento o situacion es aislado o reiterado”,

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales u
otras conductas verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como comentarios
sexuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos de realizarlas. La
caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado ni consentido por quien lo recibe.
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De manera no taxativa, se gjemplificaran las siguientes conductas.

a) Enviar mensajes o imagenes sexualizadas o participar en acoso o coercidn sexualizada
por cualquier medio sin el consentimiento del destinatario.

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

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

d) Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. Incluye contacto fisico,
roce contra alguien, pellizcos, besos deliberados no deseados.

e) En general, cualquier requerimiento de caracter sexual no consentido por la persona que
los recibe.

e Acoso laboral: Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento ejercida por el

empleador o por uno o més trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier
medio, va sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como
resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace
o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso
segundo del Codigo del Trabajo).

El acoso laboral, ademés de la agresion fisica, incluye el acoso psicoldgico, abuso emocional o mental,
por cualquier medio que amenace o no la situacién laboral. Son ejemplos de acoso psicolégico, abuso
emacional o mental:

a)
b)

c)
d)
e)

y

g}
h)

Juzgar el desempeiio de un trabajador de manera ofensiva.

Reslringir el contacto de una persona con otras, privandola de redes de apoyo social; ejercer
aislamiento, exclusion, rechazo, menosprecio, ya sea por orden de una jefatura o por iniciativa
de los compafieros y/o compaiieras de trabajo.

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

Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.

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

Obligar a funcionarios y funcionarias a permanecer sin tareas para realizar u obligarle a realizar
tareas que nada tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de denigrarlo o
menospreciarlo.

Expresar intenciones de danar o intimidar a alguien verbalmente.

Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electronico, redes sociales,
mensajes de texto o por cualquier otro medio.

iYHacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier caracteristica personal, tales

como: posicion social, género, orientaciéon sexual, raza, etnia, religion, situacion de
discapacidad, edad, nacionalidad, identidad, expresion de geénero, entre otros.

PCualquier otra agresion u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo, maltrato,

humillacién, que amenace o perjudique la situacion laboral o de empleo.

+ Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacion laboral: Son aquellas
conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasién de la prestacion de
servicios u otra relacion, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros (articulo 2°
inciso segundo del Codigo del Trabajo), como, por ¢jemplo:

a) Gritos o amenazas por cualquier medio.

b) Uso de garabatos o palabras ofensivas por ¢ualquier medio.

c¢) Golpes, zamarreos, pufictazos, patadas, bofetadas u otras agresiones fisicas.

d) Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas, dafios materiales en los entornos
utilizados por la comunidad universitaria o su potencial muerte.

e) Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

f) Otras conductas que resulten en lesion fisica, dafio psicologico o muette.

Comportamicntos incivicos: El incivismo abarca comportamicntos descorteses o groseros
que carecen de una clara intencién de dafiar, pero que 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 sitvaciones de hostilidad
o violencia necesaria de erradicar en los espacios de trabajo. Al abordar los comportamientos incivicos de
manera proacliva, las organizaciones pueden mitigar su propagacién y evitar que eveolucione hacia
transgresiones mas graves.

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

a) Usar un tono de voz apropiado al contexto y carente de agresividad.
b} Evitar el lenguaje no verbal hostil y discriminatorio.
¢) Respetar los espacios personales de los funcionarios y funcionarias, asi como los
elementos asociados a su cargo.
d) Mantener especial reserva de aquella informacion que se ha proporcionado en el contexto
personal por otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacion no constituya
delito o encubra una situacion potencial de acoso laboral o sexual.

3
» Sexismo: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) 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 prejuicios
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;

a) Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicion.

b) Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en
dicha condicion.

¢} Comentarios sobre fenémenos fisiolégicos de una mujer o diversidades.

d) Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.

El sexismo inconsciente o benévolo, son conductas que deben propender a erradicarse de los cspacios de
trabajo en tanto, no buscando generar un dafio, perpetian una cultura laboral con violencia silenciosa o
tolerada. Ejemplos, considerando el contexto y el caso concreto que se presente son:

a) Darle a una mujer una explicacion no solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo
denominado en la literatura sociolGgica como “mansplaining”,

b) Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que clla termine, lo
denominado en literatura socioldgica como “manterrupting”.

¢) Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres que constituyan
sexismo benévolo. Estas conductas asumen que las mujeres son menos competentes €
incapaces de tomar sus propias decisiones, lo denominado en la literatura sociologica
“sexismo benevolente”.

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, NO son consideradas acoso y violencia, y
tampoco son comportamientos incivicos, 0 sexismo inconsciente. Entre ellas, debiendo considerar
siempre el contexto y 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
desempeiio laboral o la conducta relacionada con el trabajo, la implementacion de la politica de la
institucién o las medidas disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de trabajo, cambiar las
asignaciones de trabajo y las funciones del puesto, informar a un trabajador sobre su desempeiio laboral
insatisfactorio y aplicar medidas disciplinarias, informar a un trabajador sobre un comportamiento
inadecuado, aplicar cambios organizativos o reestructuraciones, cualquier otro ejercicio razonable y legal
de una funcién de gestion, en la medida que exista respeto de los derechos fundamentales del trabajador o
trabajadora y que no sea utilizado subrepticiamente como mecanismos de hostigamiento y agresion hacia
una persona en especifico.

rincipios de la prevencion del acoso sexual, laboral y vielencia en el trabajo




La institucidn dara pleno cumplimiento a los principios establecidos en la Politica Nacional de Seguridad
y Salud en el trabajo, que scan pertinentes, aprobada a través del D.S. N° 2 de 2024, del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social y tos principios para una gestion preventiva en materia de riesgos psicosociales
en el lugar de trabajo, en la forma en que estan desarrollados en la circular sobre esta materia de la
Superintendencia de Seguridad Social, especificamente el Compendio de Normas del Seguro de la Ley N°
16.744.

6. Deberes de la Universidad Arturo Prat y deberes y derechos del personal.

De la Universidad:

a) Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso sexual ¥ laboral, incluida
la violencia y el acoso por razén de género, mediante la gestién de los riesgos, control,
informacidn y capacilacion a su personal.

b) Informar sobre los mecanismos para el ingreso de denuncias de acoso y violencia y la
orientacion de las personas denunciantes.

c) Capacitar al personal sobre la prevencion de las conductas.

d) Ascgurar la estricta confidencialidad, objetividad y celeridad de las denuncias y su
investigacion.

e) Asegurar que ¢l o la denunciante, la victima o los testigos no sean revictimizados y estén
protegidos contra represalias.

f) Adoptar las medidas de acompafiamiento, proteccion o sancion que resulten de la
investigacion del acoso o la violencia, velando por la garantia de un justo y debido
proceso y la presuncion de inocencia.

¢) Monitorear y cumplir el Protocolo de Prevencion del Acoso Laboral, Sexual y Violencia
en el Trabajo, incorporando las mejoras que sean pertinentes como resultado de las
evaluaciones y mediciones constantes en los lugares de trabajo.

En cuanto al personal:

a) Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de acoso y violencia.

b) Derecho a recibir informacién sobre el protocolo de prevencidn del acoso laboral, sexual
y violencia con el que cuenta la Universidad, y de los monitoreos y resultados de las
evaluaciones y medidas que se realizan constantemente para su cumplimiento.

c) Derecho a denunciar las conductas de acoso y violencia al personal designado para ello, a
conocer el estado de su tramitacion en términos generales y en armenia con el secreto o
reserva de la investigacion y a conocer sus resultados ¢ impugnar la decision adoptada.

d) Deber de cumplir con las disposiciones del presente protocolo y sus disposiciones
complementarias.

¢} Deber de veracidad y seriedad al interponer una denuncia, a proporcionar todos los
antecedentes necesarios para el esclarecimiento de los hechos, cooperar en la
investigacién de casos de acoso o violencia cuando le sea requerido y mantener
confidencialidad de la informacion.

f) Deber de tratar a todas las personas con respeto y no cometer ningiin acto de acoso y
violencia.

g) Deber de cumplir con la normativa de seguridad y salud en el trabajo.

7. Organizacién para la gestién del riesgo

En la identificacion de los riesgos y el disefio de las medidas para la prevencion del acoso laboral, sexual
y violencia en el trabajo, participarén en conjunto con la institucién o su representante, los miembros del
Comité de Aplicacion del cuestionario CEAL-SM / SUSESQ, y los miembros del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad.

Es responsabilidad de la Universidad Arturo Prat la implementacion de medidas, la supervision de su
cumplimiento y la comunicacién con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la materia.
Para estos fines, la universidad ha designado a la Direccién de Gestidn de Personas, a través de la Unidad
de Personal y Prevencion de Riesgos para dichos fines. (prevencionderiesgos@unap.cl)




a) Cursos presenciales y/o virtuales.

b) Capacitaciones presenciales y/o virtuales.

¢) Charlas de socializacidon.

d) Portal web institucional.

¢) Informativos a través de los correos institucionales.
f) Otros medios que la institucion disponga.

La responsable de estas actividades sera la Direccion de Gestion de Personas, a través del area de
Personal y Prevencion de Riesgos.

El personal, podra manifestar sus dudas ¢ inquictudes referente a lo indicado en ¢l protocolo a en forma
presencial o través del correo electrdnico prevencionderiesyosiunap,cl

LY

Toda empresa contratista y subcontratista que preste servicios para la Universidad, deberd cumplir con las
normas establecidas en este protocolo para la prevencién de acoso laboral, sexual y violencia en el
trabajo, lo que debera considerarse en las bases de las licitaciones, términos de referencia y en general en
el contrato que rija las relaciones entre la empresa y esta casa de estudios.

Las denuncias de acoso sexual, labora] o violencia en el trabajo serdn canalizadas a través de la plataforma
virtual institucional w .l (servicios — Plataforma de denuncias), donde analizard su admisibilidad
y en los ¢asos que corresponda, sera derivadas a las unidades correspondientes.

Sin perjuicio del canal formal de denuncias referidos precedentemente los funcionarios y funcionarias que
tomen conocimiento de este tipo de conductas debera cumplir con su obligacion funcionaria de denunciar,
por el canal formal establecido.

En la confeccidn de este protocolo participaron las siguientes personas:

ombre del pa: o
Director de Gestidn

Hector Moya Henriquez

de Personas  |[Hmoya@unap.cl

Karen Jacob Chung Directora de Equidad de Género y|Kjacobunap.ct
Diversidad.

Carolina Carrasco Yanten Jefa Unidad de Personal yCarcarrascojdunap.cl
Prevencion de Riesgos.

Norma Luza Araya Tefa de Unidad de Desarrollo delNluzadunap.cl
Personas

Maria Paz Silva Ceballos Encargada de  Oficina  deMsilvacuzunap.cl

[nvestigacion  Especializada
Unidad de Juridica.

Alex Zuiiiga Flores Presidente del Comité ParitariojAzunigaigunap.cl
Casa Central

Ariel Smith Marin Jefe Unidad Juridica Institucional  |Asmith{@unap.cl

Jorge Silva Améstica Presidente  Gremio  Académicoslosilvai@unap.cl
AFAUNAP

Francesca Pallauta Pallauta Representante  Asociacion  delf'pallauti@unap.cl
funcionarics ANFUNAP

Cristian Cordova Arriagada Encargado Prevencién de RiesgosiCeordovai@unap.cl
Sede Victoria y CDV Santiago

Thearen Monsalve Carrillo Encargada Area de Prevencion de[Thmosaliunap.cl
Riesgos

Segan lo dispuesto en la Ley 19.296, las organizaciones gremiales podran formular planteamientos y
peticiones, exigiendo su pronunciamiento para mejorar la prevencion de los riesgos establecidos en este
protocolo.




11. GESTION PREVENTIVA

La prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo contempla la gestion de los factores de riesgo
psicosociales y la identificacién y eliminacién de los comportamientos incivicos y sexistas. Muchos de los
factores de riesgo psicosocial, como la sobrecarga de trabajo, el escaso reconocimiento del esfuerzo realizado, la
justicia organizacional, 1a vulnerabilidad y otros factores similares, cuando son mal gestionados suelen ser ¢l
antecedente mas directo de las conductas de acoso y violencia en el trabajo. Pero también los compaortamientos
incivicos y sexistas pueden ser ¢l comienzo de una escalada de conductas que terminan en violencia y acoso,
sobre todo ¢l acoso y la violencia por razones de género.

La universidad se compromete en este protocolo de prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el
trabajo a la mejora continua que permita identificar y gestionar los riesgos psicosociales en su matriz de riesgos.
La entidad empleadora elaborard, en forma participativa, la politica preventiva del acoso laboral, el acoso sexual
y la violencia en el lugar de trabajo, siendo revisada cada dos afios.

Esta politica declarard que el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo son conductas
intolerables, no permitidas en la organizacion, debiendo las relaciones interpersonales basarse siempre en el
buen trato y el respeto hacia todos sus integrantes.

+

POLITICA DE PREVENCION Y ERRADICACION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y
VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

La presente Politica de Prevencién y Erradicacion del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo es el
compromiso de la Universidad Arturo Prat para proporcionar un espacio y ambiente laboral libre de conductas de
violencia y acoso sexual y laboral para todas las personas que forman parte de su comunidad, incluyendo al
personal de empresas contratistas y visitantes.

La Universidad Arturo Prat reconoce que las conductas de acoso sexual, laboral y violencia pueden derivar de
una mala gestién de los riesgos psicosociales en ¢l trabajo, asi como también producto de comportamientos
incivicos y sexistas; por lo que se compromete a gestionar esios riesgos y abordar dichos comportamientos, de
manera de proporcionar un espacio y ambiente de trabajo respetuoso, seguro, saludable y libre de todo tipo de
vulneracién, intimidacién, humillacién u hostigamiento para todas las personas con prescindencia de su posicién,
género, orientacién sexual, raza, etnia, religion, situacién de discapacidad, edad, nacionalidad, identidad y
expresion de género,

La promocion de una cultura de respeto, seguridad y salud en el trabajo es responsabilidad de todas las personas
que forman parte de la institucion.

Principios de la Politica de Prevencién y Erradicacion del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo

a) Respeto: Las personas que integran el personal de la Universidad, cualquiera sea su calidad juridica, seran
respetadas, valoradas y reconocidas independientemente de su posicion, género, edad, orientacién sexual,
situacion de discapacidad, nacionalidad, etnia o creencias religiosas u otros aspectos indiciarios de cualquier
discriminacton.

b) Seguridad: La institucion se compromete a crear un entorno de trabajo seguro donde todas las personas
trabajadoras puedan realizar sus funciones sin miedo a sufrir violencia o acoso.

c) Participacién vy Dialogo Social: Se manifiesta el compromiso de fomentar un dialogo abierto entre las el
personal y 1a Universidad, asegurando que los protocolos que abordan estas terdticas se¢ de manera colaborativa,
participativa y representativa, con aportes de todas las partes interesadas.

d) Control de los riespos en su origen: Eliminar o controlar el riesgo, potenciando factores psicosociales
protectores, promoviendo conductas empéticas y constructivas en los entornos de trabajo, erradicando aquellas
conductas inciviles y el sexisto que puedan ser el presmbulo para el desarrollo potencial del acoso o la violencia
en el trabajo.




e) Perspectiva de género: La perspectiva de género permite considerar en la gestion preventiva la existencia de un
impacto del género en las oportunidades, roles o interacciones sociales de las personas, considerando las
relaciones de poder o jerarquia asimétricas en la sociedad.

Estos principios se articulan con los lineamientos y los valores declarados por nuestra institucién, reconociéndose
la Universidad Arturo Prat como un espacio participativo, pluralista, democrdtico, respetuosos de los derechos
humanos y promotor del reconocimiento de la diversidad social y cultural de los territorios.

Esta Politica de Prevencion y Erradicacion del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo elaborada de
manera participativa y colaborativa, serd difundida en la comunidad universitaria a través de charlas, talleres de
sensibilizacién y socializacién u otras que la institucion estime pertinente.

El proceso de revision y evaluacion de esta Politica se llevara a cabo, participativamente, cada dos affos.
1. Identificacion dc los factores de riesgo

Se identificaran las situaciones y conductas que pueden dar origen al acoso laboral relacionadas con las
caracteristicas organizacionales y la presencia de factores de riesgos psicosociales laborales, asi como la existencia
de conductas inciviles o sexistas, de acoso sexual o violencia en el trabajo, a lo menos cada dos afios. Para ello, se
analizaran los resultados de la aplicacion del cuestionario CEAL - SM, asi como, el nimero de licencias médicas,
de denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o de violencia externa; las
solicitudes de intervencion para resolver conflictos y el nimero de denuncias por acoso o violencia presentadas en
la Universidad.

La identificacion y evaluacién de los riesgos se realizara con perspectiva de género y con la participacion de los
miembros del Comité Paritario de Higiene y Seguridad/del Comilé de Aplicacién del cuestionario CEAL-SM].

%

El proceso de identificacion y evaluacidon de” riesgos se formalizard mediante el acto administrativo
correspondiente, cuyo contenido se entendera formar parte del presente Protocolo para todo efecto.

2. Medidas para la prevencion

En base al diagnéstico realizado y la evaluacién de riesgos a través de la MATRIZ DE RIESGOS LEY
N°21.643, se programaran e implementardn acciones o actividades dirigidas a erradicar las conductas que
puedan generar acoso laboral o sexual. Asimismo, se adoptaran medidas para abordar la violencia ejercida por
terceros ajenos a la relacion laboral.

a) En las medidas para la prevencion del acoso laboral, se tendran presentes aquellas definidas en €l
marco de la evaluacion de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la aplicacion del
cuestionario CEAL/SM se identifican algunas de las dimensiones que se relacionan con la
posibilidad de desencadenar situaciones de acoso laboral (problemas en la definicion de rol,
sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo, inequidad en la asignacion de tareas, injusticia
organizacional, entre otros), se programara y controlard la ejecucion de las medidas de intervencion
que se disefien para eliminar o controlar el o los factores de riesgo identificados.

by Las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral seran
definidas considerando la opinién del personal de las 4reas o unidades afectadas.

¢) Asimismo, se daran a conocer los comportamientos incivicos que la universidad, abordara y se
implementara un plan de informacién acerca del sexismo mediante charlas y capacitaciones
presenciales y virtuales, socializaciones, cartillas informativas u otros,

d) Ademas, la universidad organizara actividades para promover un entorno de respeto en el ambiente
de trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminacion y la dignidad de las personas.

¢) La Universidad informara de los canales para interponer las denuncias y las sanciones que podrian
aplicarse a las personas que incurran en las conductas.




salud de estas conductas y sus cventuales sanciones. Asi también se informara sobre las situaciones que no
constituyen acoso o violencia laboral,

La universidad informara y capacitar4 a su personal sobre los riesgos identificados y evaluados, asi como de las
medidas de prevencion y proteccion que se adoptaran, las cuales se encuentran planificadas de acuerdo al
programa de prevencion del acoso laboral, sexual v violencia en el trabajo. Dichas actividades seran de
responsabilidad de la Direccidén de Gestion de Personas, a través de la Unidad de Personal y Prevencion de
Riesgos.

Finalmente, el programa de prevencién del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo se dard a conocer al
personal mediante portal web (pop up), correos electronicos y otros mecanismos que la institucion indique, para
que planteen sus dudas y realicen sugerencias en relacion con las medidas preventivas, se podrdn comunicar con
la Unidad de Personal y Prevencion de Riesgos prevencidnderiesgos{@unap.cl

Capacitaciones presenciales y virtuales.

Charlas Presenciales y virtuales.

Difusién mediante infogratia, flyer y videos corporativos.

Campaiias preventivas.

Reforzamiento Manual de buen trato para una sana ciber convivencia.

Otras acciones que defina la institucion.

3.  Mecanismos de seguimiento

La universidad, con la participacién de los miembros del Comité Paritario de Higiene y Seguridad e integrantes
del Comité de Aplicacion del cuestionaric CEAL-SM, evaluardn cada afio el cumplimiento de las medidas
preventivas programadas y su eficacia, identificand aspectos para mejorar la gestion de los riesgos.

En esta evaluacion se consideraran los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando corresponda su medicién; el
nitmero de denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o de violencia externa,
solicitudes de intervencién para resolver conflictos y el niimero de denuncias por acoso o violencia presentadas en
la universidad, entre otros, registradas en el periodo de evalvacion.

Se elaborara un informe con los resultados de esta evaluacidn, que podra ser consultado por los funcionarios y
funcionartias solicitandolo a prevencionderigsgos@unap.cl

4.  Medidas de resguardo de la privacidad y la honra de los involucrados y de proteccién,
La Universidad Arturo Prat, establecera medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos los
involucrados en los procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral (denunciantes, denunciados,
victimas y testigos), disponiendo la reserva de la investigacion, prohibiendo las acciones que los intimiden o que
puedan colocar en riesgo su integridad fisica o psiquica.
Entre las medidas de resguardo que puedan adoptarse, sin que estas sean taxativas, estdn las siguienies:

¢ Separacion de los espacios fisicos

» Redistribucién del tiempo de la jornada  »

¢ Proporcionar a la persona denunciante atencion psicolégica temprana, a través de los programas que
dispone el organismo administrador respectivo de la ley N° 16.744.

Pagina 11




» Sistema de teletrabajo o trabajo a distancia conforme la normativa vigente.

“
-

e Otras medidas que se adopte quien investigue los hechos denunciados en el contexto de un procedimiento
disciplinario.

5. Difusion.

Se dara a conocer el contenido de este protocolo a los funcionarios y funcionarias, a través de todos los medios
fisicos y electrénicos que disponga la institucion.

Asimismo, sus disposiciones se incorporarin en el reglamento interno de higiene y seguridad en el trabajo de
nuestra institucion, el cual debe ser nuevamente difundido a nuestros funcionarios y funcionarias dada su actual
modificacion.

Dicho documento, sera dado a conocer en el proceso de contratacion de induccion de seguridad y salud en el
trabajo.

IIL- DEL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y
VIOLENCIA CON OCASION DEL TRABAJO.

1.- De la denuncia
1.1 - Canal de Tngreso de Denuncia

Las denuncias que den lugar al procedimiento de acoso sexual, laboral y violencia con ocasion del trabajo
deberan ingresarse via electronica a través de la plataforma denominada Canal Unico de Denuncias (CUD),
disponible en un banner en la intranet del sitio institucional www.unap.cl. Del mismo modo el(la) denunciante,
podra presentar la denuncia verbalmente ante un funcionario/a de la Direccidn de Gestién de Personas o de la
Direccion de la Equidad Género, habilitado para tal efecto, quien debera levantar acta de 1o obrado para luego de
ello, ingresarla al Canal Unico de Denuncias (CUD) institucional, para continuvar con su tramitacion. Realizado el
ingreso de la denuncia el CUD, otorgara un comprobante de la presentacién realizada, 1a que indicara y fijara la
fecha y hora del ingreso a la plataforma. En caso de indisponibilidad de la plataforma Canal Unico de Denuncias
(CUD), excepcionalmente y ante la indisponibilidad de la plataforma, la denuncia podra ser presentada y
recepeionada en formato fisico ante el funcionario/a designado al efecto, quien extenderd el comprobante de
recepcién que indicard la fecha y hora del ingreso de la denuncia.

1.2.- Requisitos de 1a Denuncia

Una vez ingresada la presentacion serd examinada por un funcionario/a designado al efecto, quien
realizard una revision a fin de determinar si ésta cumple con los requisitos minimos legales para iniciar su
tramitacion a través del procedimiento que corresponda. Dicho andlisis estara dirigido a establecer si la denuncia
cuenta con todos los antecedentes necesarios para su adecuada tramitacion o si ésta versa sobre hechos respecto
de los cuales es necesario activar las vias o protocolos internos de investigacion (hechos no constitutivos de
investigacion).

La denuncia debera contener al menos:

. Identificacion persona afectada (nombre completo, cédula de identidad, domicilio, correo electronico
institucional y/o personal, o telé¢fono de contacto). Si la persona afectada es distinta del denunciante debera
indicar dicha informacion y acreditar la representacion que invoca.

. Identificacién de persona/s denunciada/s y su cargo cuando sea conocido por el/la denunciante. La
individualizaci6n de quienes los hubieren cometido y de las personas que los hubieren presenciado o que tuvieren
noticia de ellos, en cuanto le constare al denunciante.

. Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con el/la persona denunciada.
. Relacién circunstanciada de los hechos.
. Acompafiar los anteccdentes y documentos que le sirvan de fundamento, cuando ello sea posible.




Si en el analisis de la denuncia se puede establecer que los hechos son completamente inconsistentes o no
se encuadran en las hipotesis normativas para ser investigados por ninguna de las vias o protocolos internos
(hechos no constitutivos de investigacion), esta decision sera comunicada a Ia o el denunciante, dentro del plazo
de 3 dias habiles contados desde su ingreso, por ¢l medio de notificacion sefialado en su presentacion. Respecto
de esta decision el/la denunciante podra agregar nuevos antecedentes que fundamenten de mejor manera su
denuncia, lo que debera realizar en el plazo de 3 dias habiles contados desde la notificacion de inconsistencia o
de ser hechos no constitutivos de investigacion bajo apercibimiento de tenerse por no presentada. Transcurrido
éste altimo plazo sin que se hubiere agregado nuevos antecedentes por el o la denunciante, se comunicara de este
hecho al Rector(a) a fin de que instruya a la Unidad Juridica Institucional la emisién del acto administrativo que
archive la denuncia definitivamente lo que debera realizar dentro del plazo de 5 dias hébiles contados desde el
requerimiento del acto. Si habiendo transcurrido el término de 3 dias habiles desde la interposicion, sin que la
autoridad se hubiere pronunciado sobre la procedencia de la denuncia, entonces se tendrd por presentada, sin
perjuicio de lo que se determine durante el curso del procedimiento disciplinario respectivo.

Si en el analisis de la denuncia, se establece la falta alguno de los requisitos minimos para su
interposicién, se comunicard a 1a o el denunciante, dentro del plazo de 3 dias hébiles contados desde el ingreso de
la denuncia, el requisito faltante para iniciar su tramitacién. El o la denunciante deberd complementar su
denuncia ¢ indicar el requisito faltante, en el plazo de 3 dias hébiles contados desde la comunicacién de denuncia
incompleta. lgualmente, si el antecedente faltante obra o es de conocimiento de la institucion, ésta debera
complementar dicha informacion en el plazo antes indicado a fin de dar tramitacion a la denuncia. Si habiéndose
requerido 1a complementacién a la o el denunciante o si la informacion no es conocida por la institucién y la
complementacién no se realicc dentro de los 3 dias siguientes a la comunicacion de denuncia incompleta, se
comunicaré de este hecho al Rector(a) a fin de que instruya a la Unidad Juridica Institucional la emision del acto
administrativo que archive la denuncia definitivamente, lo que debera realizar dentro del plazo de 5 dias habiles
contados desde el requerimiento del acto.

Habiéndose producido el analisis de la denuncia y si ésta cumple con los requisitos minimos legales antes
indicados, el/la funcionario/a designado/a, debera dentro del plazo de 3 dias desde su interposicion proceder a la
derivacion de la denuncia inmediatamente si se trata de supuestos de 1a ley N°21.369, o comunicara al Rector(a)
la via 0 protocolo interno de investigacion que corresponda a fin de que instruya la tramitacion de la denuncia.

Si del analisis de la denuncia, se establece que es de aquellas que se encuadra en los supucstos de la fey
N°21.369, que regula el acoso sexual, la violencia y la discriminacion de género en el dmbito de la educacion
superior, deberd ser inmediatamente derivada a la oficina de investigacion especializada la cual es la responsable
de llevar a cabo el procedimiento regulado en el Decreto Exento N°10-0968-22 de 8 de septiembre de 2022 o sus
modificaciones, lo anterior dentro del plazo de 3 dias desde la interposicion de la denuncia.

Si del andlisis de la denuncia, sc establece que es de aquellas que NO se encuadra en los supuestos de la
ley N°21.369, y corresponda a personas pertenecientes al estamento estudiantil, respecto de los cuales se deba
aplicar ya sea el Reglamento del Estudiante aprobado por Decreto Exento N°1951 de fecha 30 de Diciembre del
2008 y el Reglamento de Prevencion y Tratamiento del Acoso, Violencia y Discriminacion Arbitraria en la
Comunidad Universitaria aprobado por el Decreto Exento N° 0550 de 02 de abril de 2018 o sus respectivas
modificaciones, serd derivado al/la Receptor/a de Denuncias quien la conduciré a la Comision Evaluadora de
Denuncias para la instruccion del proceso pertinente que le corresponde; o, de acuerdo a la gravedad de los
hechos denunciados, derivar inmediatamente al Rector(a) de la Universidad para que instruya a la Unidad
Juridica Institucional el inicio del procedimiento disciplinario correspondiente, lo anterior dentro del plazo de 3
dias desde la interposicién de la denuncia. La emisioén del acto administrativo que instruya el procedimiento
disciplinario se deberd realizar dentro del plazo de 5 dias habiles contados desde el ingreso del requerimiento del
acto a la Unidad Juridica. Paralelamente se deberd poner en conocimiento del inicio del procedimiento
disciplinario a la Direccién de Asuntos Estudiantiles de la Universidad, a fin de que realice el acompafiamiento
de apoyo profesional que corresponda a él o la estudiante denunciante.

La entrada en vigencia de la Ley N° 21.643 (Ley Karin), generd una serie de modificaciones en las leyes
N¢%. 18.575 y 18.834. Adicionalmente y de conformidad a las materias que regula, sc ha producido una
derogacion parcial al Reglamento de Prevencion y Tratamiento del Acoso, Violencia y Discriminacién Arbitraria
en la Comunidad Universitaria aprobado por ¢l Decreto Exento N° 0550 de 02 de abril de 2018, especificamente
en aquellas conductas que se originen en el ambito laboral. Ahora bien, si del anélisis de la denuncia, se establece
que es de aquellas que NO se encuadra en los supuestos de la ley N°21.369, y corresponda a personas
pertenecientes al estamento académico o estamento administrativo respecto de los cuales se deba aplicar la Ley
21.643 (Ley Karin), y las modificaciones introducidas en la leyes N°s. 18.575, 18.834, seran informadas al
Rector(a) de la Universidad quien instruira a la Unidad Juridica el inicio del procedimiento disciplinario
correspondiente, lo antertor dentro del plazo de 3 dias desde la interposicién de la denuncia. La emision del acto




administrativo que instruya el procedimiento disciplinario se debera realizar dentro del plazo de 5 dias habiles
contados desde el ingreso del requerimiento del acto a la Unidad Juridica. Paralelamente, se deberd poner en
conocimiento del inicio del procedimiento disciplinario a la Direccidon de Gestidén de Personas, a fin de que
implemente algunas de las medidas de proteccion y resguardo que sefiala el presente instrumento, sin perjuicio de
las medidas que al efecto disponga el/a fiscal o investigador/a en la respectiva investigacion, dando un trato digno
e imparcial, entregando informacion clara y precisa sobre el procedimiento de investigacion.

Con todo, cuando los hechos denunciados puedan ser constitutivos de delitos, se debera informar a la/el
denunciante los canales de denuncia ante el Ministerio Piblico o las policias, sin perjuicio de lo dispuesto en ¢l
articulo 175 del Cédigo Procesal Penal,

Si el denunciante formulare la peticion precedente, quedara prohibida la divulgacion, en cualquier forma, de esta
informacién. La infraccion de esta obligacién dard lugar a las responsabilidades administrativas que
correspondan.

2.- De las medidas de¢ resguardo

Para la adopcion de medidas, se deber4 tener en especial consideracion la gravedad de los hechos denunciados, la
seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.

Estas medidas podran ser confirmadas o modificadas por el/la fiscal designado/a en el proceso disciplinario que
se instruya. No obstante, este (iltimo debera procurar la seguridad de la persona afectada durante todo el tiempo
que dure el procedimiento y hasta que se encuentre afinado.

Sin que la presente enunciacidn sea taxativa, se podran adoptar las siguientes medidas:
e Separacion de los espacios fisicos
¢ Redistribucion del tiempo de la jornada

s Proporcionar a la persona denunciante atencidén psicoldgica temprana, a través de los programas que
dispone el organismo administrador respectivo de la ley N°16.744.

» Sistema de teletrabajo o trabajo a distancia conforme la normativa vigente.

Tratandose de la persona funcionaria denunciante, ésta no podra ser trasladada de localidad o de la funcién que
desempeiia, sin su autorizacion por escrite dentro del plazo que sefiala la ley.

Por su parte, la persona funcionaria denunciante podra solicitar su traslado de la localidad o de la funcion que
desempefien, especialmente cuando la denuncia se haya realizado en contra de un superior jerdrquico. La
resolucion que deniega esta solicitud debera fundarse exclusivamente en la imposibilidad material del servicio
para organizar sus funciones de forma distinta. Esta decision debera ser adoptada por el Rector (a).

Durante toda la sustanciacién del procedimiento se podran mantener las medidas dispuestas, modificarlas o
adoptar otras, considerando las particularidades del caso.

Las medidas de resguardo adoptadas se mantendrdn vigentes mientras no aparezca fundamento plausible para
revertirlas o hasta que se concluya el procedimiento disciplinario.

3.- De los derechos en el procedimicnto disciplinario

El Rector, mediante el acto administrativo correspondiente, instruird un proceso disciplinario debiendo
preferentemente designarse fiscal a un funcionario o funcionaria que cuente con formacion en materias de
prevencion, investigacion y sancion de acoso, género o derechos fundamentales. Este acto, serd notificado a la
persona denunciante.

En el procedimiento disciplinario, las victimas y personas afectadas por las eventuales infracciones tendran
derecho conocer el estado del proceso, en armonia con el secreto o reserva del procedimiento, a aportar
antecedentes a la investigacion, a conocer su contenido desde la formulacién de cargos, a ser notificadas e
interponer recursos en contra de los actos administrativos, en los mismos términos que la persona inculpada.
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4.- De las normas aplicables al proceso disciplinario

El proceso disciplinario se sustanciard conforme las normas establecidas en el Estatuto Administrativo con las
modificaciones efectuadas por la Ley N°® 21.643 (Ley Karin).

Respecto de los aspectos de procedimiento no regulados, se aplicard supletoriamente la Ley N°19.880.

Tratandose de procedimientos regidos por la Ley N°21.369, se sustanciardn conforme a las normas especialmente
contempladas para dichos procedimientos.

Asimismo, en casos de estudiantes, se aplicard el procedimiento dispuesto en Reglamento del Estudiante
aprobado por Decreto Exento N° 1951 de fecha 30 de Diciembre del 2008 y el Reglamento de Prevencion y
Tratamiento del Acoso, Violencia y Discriminacion Arbitraria en la Comunidad Universitaria aprobado por el
Decreto Exento N° 0550 de 02 de abril de 2018 v sus modificaciones.

5.- De los plazos de investigacidn

Sin perjuicio de lo dispuesto en el nimero anterior, la investigacion deberd concluirse dentro de los plazos
definidos en el Estatuto Administrativo, teniendo en especial consideracion el principio de celeridad y otros
principios que deben regir este tipo de procedimientos disciplinarios, a saber, confidencialidad, imparcialidad, y
perspectiva de género.

6.- Contenido del informe de investigacion .

El informe de la investigacion contendra al menos lo siguiente:

a) Individualizacion de la persona denunciante y denunciada, con a lo menos la indicacion de correo
electronico y cedula de identidad o pasaporte.

b) Individualizacion de la persona a cargo de la investigacion. Se debera registrar la circunstancia de haber
recibido o no antecedentes sobre su imparcialidad y/o del cambio segin corresponda.

c) Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.

d) Individualizacion de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial resguardo de la
confidencialidad de los participantes.

) Relacion de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las alegaciones planteadas

f) Formulacién de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes en los cuales se fundan las
conclusiones de la investigacion para determinar si los hechos investigados constituyen o no violencia en el
trabajo.

£) La propuesta de medidas correctivas en los casos gue corresponda.

h) La propuesta de sanciones cuando correspondan

7.- De las sanciones y su impugnacion
Las sanciones que podran aplicarse son las sefaladas en el Estatuto Administrativo.

Tratandose de procedimientos regidos por la Ley N°21.369, se aplicaran las sanciones contempladas en la
normativa que regula dichos procedimientos.

En el caso de estudiantes, se aplicardn las sanciones contempladas en el Reglamento del Estudiante, teniendo en
consideracidn las normas del Reglamento de Prevencién y Tratamiento del Acoso, Violencia y Discriminacion




El acto administrativo que imponga la sancion podra ser impugnado conforme las reglas generales en materia
administrativa,

8.~ De las medidas correctivas

Las medidas correctivas tendran por objeto prevenir y controlar los riesgos identificados en los hechos que dieron
lugar a la denuncia, generando garantia de no repeticion, evaluando la eficacia y las mejoras que puedan
introducirse en ¢l protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo.

Las medidas correctivas podran establecerse tanto respecto de las personas trabajadoras involucradas como del
resto de los trabajadores.

Sin que la presente enumeracién sea taxativa, podran adoptarse como medidas correctivas, entre otras:

* Refuerzo de la informacion y capacitacidn en el lugar de trabajo sobre la prevencidn y sancién del acoso
sexual, laboral y 1a violencia en el trabajo;

e Otorgamiento de apoyo psicoldgico a las personas trabajadoras involucradas que lo requieran;

» Refuerzo de informacidn sobre canales de denuncia.

9,- Sobre denuncias sin fundamento o falsas. -

Es pertinente puntualizar que el N° 9 del articulo 62 de la ley N® 18.575 establece que contraviene
especialmente el principio de probidad, efectuar denuncias de irregularidades o de faltas al principio de probidad
-como ocurriria con denuncias sobre acoso-, de las que haya afirmado tener conocimiento, sin fundamento y
respecto de las cuales se constatare su falsedad o el animo deliberado de perjudicar a la persona denunciada.

A su vez, la letra d) del articulo 125 de la ley N° 18.834, prevé que la medida disciplinaria de destitucién
procederd, entre otras, por presentar denuncias falsas de infracciones disciplinarias, faltas administrativas o
delitos, a sabiendas o con el animo deliberado de perjudicar al o a los sujetos denunciados.

Lo anterior, deberé tenerse presente cuando producto de la aplicacion del presente procedimiento

de investigacion del acoso sexual, laboral y violencia con ocasién del trabajo, se concluya que la existencia de
una denuncia falsa o el animo deiiberado de perjudicar a la persona denunciada.

En dichos casos, el investigador o fiscal debera indicar a la autoridad el inicio del
correspondiente procedimiento disciplinario, en contra de quien promovi6 la denuncia falsa, quien podrd ser

destituido por faltar al principio de probidad, si se establece que se inicio el procedimiento a sabiendas o con el
animo deliberado de perjudicar a la persona denunciada.

1V.- NORMAS TRANSITORIAS
1.- El presente protocolo comenzara a regir el 1° de agosto de 2024, conforme lo normado en la ley N°21.643.
2.- Todo proceso disciplinario ya iniciado sobre las materias del presente protocolo a la fecha de entrada en

vigencia, seguird su sustanciacion hasta el término, al alero de las normas que le fueron aplicables al inicio del
mismeo.

NOTA: . i

Este modelo de Protocolo de Prevencidén del Acoso Sexual, Laboral y la Violencia en el
Trabajo estd sujeto a actualizaciones por parte de la institucion, mediante algiin documento
técnice asociado.
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"'l. ANTECEDENTES GENERALES
1. Introduccién

Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, la Universidad Arturo Prat ha elaborado el
presente protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el acoso sexual, laboral y la violencia
en el trabajo, teniendo presente la Constitucién Politica de la Republica de Chile, que en su
articulo 19, N°1 establece el derecho a la vida y a.la integridad fisica y psiquica de las personas,
lo dispuesto en la Ley 18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion
del Estado que en su articulo 13 inciso final dispone que la funcidén publica se ejercera
proponiendo el respeto del derecho de toda persona a disfrutar de un espacio libre de violencia
de acoso laboral y sexual; el articulo 14 de la misma Ley que establece que “Los organos de la
Administracion del Estado deberan contar con un protocolo de prevencion de la violencia en el
trabajo, el acoso laboral y sexual para promover el buen trato, ambientes laborales saludables
y respeto a la dignidad de las personas, el que considerara acciones de difusion, sensibilizacion,
formacién y monitoreo” Agregando que podra contar con la asistencia de los organismos
administradores de |a ley N°16.744, en los casos que correspondan e indica su contenido
minimo y lo dispuesto en el articulo 2° del Codigo del Trabajo, que sefiala que “Las relaciones
laborales deberan siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad
de la persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos de este Codigo, implica la
adopcién de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacion basada
en dicho motivo”, siendo contrarias a ello las conductas de acoso sexual, acoso laboral y la
violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral.

2. Ohbjetivo

El objetivo de este protocolo ademas de cumplir con los fines del articulo 14 ya citado, es
fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia, donde se potencie el buen trato, se
promueva la igualdad con perspectiva de género y se prevengan las situaciones constitutivas
de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, las que se generan por la ausencia o
deficiencia de la gestién de los riesgos psicosociales en la organizacién, asi como en la
mantencion de conductas inadecuadas ¢ prohibidas en el lugar de trabajo, asumiendo la
entidad empleadora su responsabilidad en la erradicacién de conductas contrarias a la dignidad
de las personas en el ambiente de trabajo.

Ademas, tanto la Universidad como la Comunidad Universitaria se comprometen,
participativamente, a identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo, a través de
la herramienta de medicion de riesgos denominada MATRIZ DE RIESGO LEY N°21.643, como
también evaluarlos, monitorearlos, mitigarlos o corregirlos constantemente, segun corresponda,
a los resultados de su seguimiento. En el caso de la comunidad universitaria, cada integrante
tiene el derecho y el deber de apoyar a la institucion en la identificacion de aquellos riesgos que
detecte en su actividad, sin perjuicio del rol de la institucion respecto de la salud y seguridad
del personal.

3. Alcance

Este protocolo se aplicara a todo el personal de la Universidad Arturo Prat y empresas
contratistas. Ademads, se aplicara cuando corresponda a los estudiantes, proveedores y
visitantes, en todos los espacios en que se desarrollen actividades académicas, administrativas

P



i otras con ocasion de su funcionamiento. .

" Las denuncias de acoso sexual se regiran por la normativa pertinente, conforme lo dispuesto
por la ley N°21.389 que regula el acoso sexual, la violencia y la discriminacion de género en el
ambito de |la educacién superior, y en Decreto Exento N°10-0968-22, de fecha 08 de septiembre
de 2022 de esta Corporacién Universitaria.

Las denuncias efectuadas en contra de personas pertenecientes al estamento estudiantil, que
no sean de aquellas relativas las materias comprendidas en la Ley N°21.369, se regiran por el
Reglamento del Estudiante y sus respectivas modificaciones.

4. Definiciones . '
A continuacién, se describen algunas de las conductas relevantes para efectos del presente
protocolo, las que deben ser prevenidas o controladas:

e Acoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realice en forma indebida, por
cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y
que amenacen o perjudiquen su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo
2° inciso segundo del Codigo del Trabajo).

» Preferentemente, se considerara la definicion establecida en el articulo 2° de la ley 21.369.
“Constituye acoso sexual cualquier accion o conducta de naturaleza o connotacion sexual,
sea verbal, no verbal, fisica, presencial, virtual o telematica, no deseada o no consentida
por [a persona que la recibe, que atente contra la dignidad de una persona, la igualdad de
derechos, su libertad o integridad fisica, sexual, psiquica, emocional, 0 que cree un entorno
intimidatorio, hostil o humillante, o que pueda amenazar, perjudicar o incidir en sus
oportunidades, condiciones materiales o rendimiento laboral o académico, con
independencia de si tal comportamiento o situacion es aislado o reiterado’.

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores
sexuales u otras conductas verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como
comentarios sexuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos de
realizarlas. La caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado ni consentido
por quien lo recibe.

De manera no taxativa, se ejemplificaran las siguientes conductas.

a) Enviar mensajes o imagenes sexualizadas o participar en acoso o coercién
sexualizada por cualquier medio sin el consentimiento del destinatario.

b} Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales o0 amenazar con
consecuencias negativas ante la negacion.

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

d) Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. Incluye contacto
fisico, roce contra alguien, pellizcos, besos deliberados no deseados.

e) En general, cualquier requerimiento de caracter sexual no consentido por la persona
que los recibe.



Acoso laboral: Toda conducta que constituya: agresio ento’ sjercida 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, y que tenga como
resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que
amenace o perjudigue su situacion laboral o sus oportunidades en el emplec (articulo 2°
inciso segundo del Codigo del Trabajo).

El acoso laboral, ademas de la agresién fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso
emocional o mental, por cualquier medio que amenace o no la situacién laboral. Son
gjemplos de acoso psicologico, abuso emocional o mental:

a) Juzgar el desempefio de un trabajador de manera ofensiva.

b) Restringir el contacto de una_perscna con otras, privandola de redes de apoyo
social; ejercer aislamiento, exclusion, rechazo, menosprecio, ya sea por orden de
una jefatura o por iniciativa de los comparieros y/o compafieras de trabajo.

¢) Eluso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona.

d)} Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.

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

f) Obligar a funcionarios y funcionarias a permanecer sin tareas para realizar u
obligarle a realizar tareas que nada tienen que ver con su perfil profesional con el
objetivo de denigrarlc o menospreciarlo.

g) Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.

h) Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correc electronico,
redes sociales, mensajes de texto o por cualquier otre medio.

i) Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier caracteristica
personal, tales como: posicion social, género, orientacién sexual, raza, etnia,
religion, situacién de discapacidad, edad, nacionalidad, identidad, expresién de
género, entre otros.

j) Cualquier otra agresion u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo,
mailtrato, humillacién, que amenace o perjudique la situacién laboral o de empieo.

Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacién laboral: Son aqueilas
conductas que afecten a las trabajadoras y a'los trabajadores, con ocasidn de la prestacion
de servicios u otra relacion, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros
(articulo 2° inciso segundo del Cadigo del Trabajo), como, por ejemplo:

a) Gritos 0 amenazas por cualquier medio.

b) Uso de garabatos o palabras ofensivas por cualquier medio.

c) Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas, bofetadas u otras agresiones fisicas.

d) Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas, dafios materiales en los
entornos utilizados por la comunidad universitaria o su potencial muerte.

&) Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

f) Otras conductas que resulten en lesion fisica, dafio psicolégico o muerte.

Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos descorteses o©
groseros que carecen de una clara intencién de dafar, pero que entran en conflicte 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



: haid necesatia de’efradic espacios de trabajo. Al
_ abordar los comportamientos incivicos de manera proactiva, ias organizaciones pueden
“ritigar su propagacién y evitar quie évolucione hacia transgresiones mas graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marce de las relaciones
laborales se debe, entre otros:

a) Usar un tono de voz apropiado al contexto y carente de agresividad.

b) Evitar el lenguaje no verbal hostil y discriminatorio.

¢} Respetar los espacios personales de los funcionarios y funcionarias, asi como los
elementos asociades a su cargo.

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

a

s Sexismo: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) 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 prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes desafian el esterectipo de género,
los que, en determinados contextos, podrian dar lugar a conductas constitutivas de acoso.

Ejemplos de sexismo hostil es:

a) Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha
condicion.

b) Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados
en dicha condicion.

¢) Comentarios sobre fendmenos fisiolégicos de una mujer o diversidades.

d) Silenciamiento o ninguneo hasado en el sexo o género.

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

a) Darle a una mujer una explicacién no solicitada cuando ella es experta en el tema.
Lo denominado en |a literatura sociolégica como “mansplaining”,

b) Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine,
lo denominado en literatura sociolégica como "manterrupting”.

¢} Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres que
constituyan sexismo benévolo. Estas conductas asumen que las mujeres son menos
competentes e incapaces de tomar sus propias decisiones, lo denominado en la
literatura sociolégica “sexismo benevolente”.

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, NO son consideradas acoso
y violencia, y tampoco son comportamientos incivicos, o sexismo inconsciente. Entre
ellas, debiendo considerar siempre el contexto y cada caso en particular, es posible advertir



-asignaciones de
trabajo incluidos las evaluacmnes proplas sobre el desempefio Jaboral o la conducta
relacionada con el trabajo; la lmplementacmn de la politica de la institucién o las medidas
disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de trabajo, cambiar las asignaciones de
trabajo y las funciones del puesto, informar a un trabajador sobre su desempefio laboral
insatisfactorio y aplicar medidas disciplinarias, informar a un trabajador sobre un
comportamiente inadecuado, aplicar cambios organizativos o reestructuraciones, cualguier otro
ejercicio razonable y legal de una funcién de gestion, en la medida que exista respeto de los
derechos fundamentales del trabajador o trabajadora y que no sea utilizado subrepticiamente
como mecanismos de hostigamiento y agresion hacia una persona en especifico.

5. Principios de la prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo

La institucién dara pleno cumplimiento a los principios establecidos en la Politica Nacional de
Seguridad y Salud en el trabajo, que sean pertinentes, aprobada a través del D.S. N° 2 de 2024,
del Ministerio del Trabajo y Previsién Social y los principios para una gestiéon preventiva en
materia de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, en la forma en que estan desarrollados
en la circular sobre esta materia de la Superintendencia de Seguridad Social, especificamente
el Compendio de Normas del Seguro de la Ley N° 16.744.

6. Deberes de la Universidad Arturo Prat y deberes y derechos del personal.
De la Universidad:

a) Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso sexual y laboral,
incluida la violencia y el acoso por razon de género, mediante la gestion de los
riesgos, control, informacién y capacitacion a su personal.

b} Informar sobre los mecanismos para el ingreso de denuncias de acoso y violencia y
la orientacion de las personas denunciantes.

c) Capacitar al personal sobre la prevencion de las conductas.

d) Asegurar la estricta confidencialidad, objetividad y celeridad de las denuncias y su
investigacion.

e) Asegurar que el o la denunciante, la victima o los testigos no sean revictimizados y
estén protegidos contra represalias.

f) Adoptar las medidas de acompafiamiento, proteccion o sancién que resulten de fa
investigacion del acoso o la violencia, velando por la garantia de un justo y debido
proceso y la presuncion de inocencia.

g) Monitorear y cumplir el Protocolo de Prevencion del Acoso Laboral, Sexual y
Violencia en el Trabajo, incorporando las mejoras que sean pertinentes como
resultado de las evaluaciones y mediciones constantes en los lugares de trabajo.

En cuanto al perscnal:

a) Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de acoso y violencia.

b) Derecho a recibir informacion sobre el protocolo de prevencién del acoso laboral,
sexual y violencia con el que cuenta la Universidad, y de los monitoreos y resultados
de las evaluaciones y medidas que se realizan constantemente para su
cumplimiento.



decision adoptada.

d) Deber de cumplir con las disposiciones del presente protocole y sus disposiciones
complementarias.

e) Deber de veracidad y seriedad al interponer una denuncia, a proporcionar todes los
antecedentes necesarios para el esclarecimiento de los hechos, cooperar en la
investigacion de casos de acoso o violencia cuando le sea requerido y mantener
confidencialidad de la informacion.

fy Deber de tratar a todas las personas con respeto y no cometer ningun acto de acoso
y violencia.

g) Deber de cumplir con la normativa de seguridad y salud en el trabajo.

7. Qrganizacién para la gestién del riesgo

En la identificaciéon de los riesgos y el disefio de las medidas para la prevencion del acoeso
laboral, sexual y violencia en el trabajo, participaran en conjunto con la institucion o su
representante, los miembros del Comité de Aplicacién del cuestionario CEAL-SM / SUSESO, y
los miembros del Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

Es responsabilidad de la Universidad Arturo Prat la implementacién de medidas, la supervision
de su cumplimiento y la comunicacion con cualquier organismo fiscalizador con competencias
sobre {a materia. Para estos fines, la universidad ha designado a la Direccién de Gestién de
Personas, a través de la Unidad de Personal y Prevencion de Riesgos para dichos fines.
(prevencidénderiesgos@unap.cl)

Se capacitara a todos el personal sobre el o los riesgos identificados y las medidas preventivas
a través de:

a} Cursos presenciales y/o virtuales.

b} Capacitacicnes presenciales y/o virtuales.

c) Charlas de socializacion.

d) Portal web institucional.

e) Informativos a través de los correos institucionales.
f) Otros medios que la institucién disponga.

La responsable de estas actividades seré la Direccion de Gestidon de Personas, a traves del
drea de Personal y Prevencion de Riesgos.

El personal, podra manifestar sus dudas e inquietudes referente a lo indicado en el protocolo a
en forma presencial o través del correo electronico prevencidnderiesgos@unap.cl

Toda empresa contratista y subcontratista que preste servicios para la Universidad, debera
cumplir con las normas establecidas en este protocolo para la prevencion de acoso laboral,
sexual y violencia en el trabajo, lo que debera considerarse en las bases de las licitaciones,
términos de referencia y en general en el contrato que rija las relaciones entre la empresa y
esta casa de estudios.

Las denuncias de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo seran canalizadas a través de



la “plataforma virtual - instituci m
... analizara su admisibilidad y. en |os casos que corresponda sera derlvadas a las unldades
7 correspondientes. ’

Sin perjuicio del canal formal de denuncias referidos precedentemente los funcionarios y
funcionarias que tomen conocimiento de este tipo de conductas debera cumplir con su
obligacién funcionaria de denunciar, por el canal formal establecido.

En la confeccion de este protocolo participaron las siguientes personas:

Hector Nioya Henrlquez”

Director de Gestion de Personas[Hmova@unap cl

Karen Jacob Chung Directora de Equidad de Génerojacob@unap.cl
Diversidad.
Carolina Carrasceo Yanten Jefa Unidad de Personal yCarcarrasco@unap.cl
Prevencion de Riesgos.
Norma Luza Araya Jefa de Unidad de Desarrolio defNiuza@unap. ¢l
Personas
Maria Paz Silva Ceballos Encargada de Oficina deMsilvac@unap.cl
Investigacién Especializada -
Unidad de Juridica.

Alex Zufiga Flores Presidente del Comité ParitarioAzuniga@unap.cl
Casa Central

Ariel Smith Marin Jefe Unidad Juridica InstitucionalAsmith@unap ¢l

Jorge Silva Améstica Presidente Gremio AcadémicosgJosilva@unap.cl
AFAUNAP

Francesca Pallauta Pallauta |Representante Asociacion defFpallaut@unap cl
funcionarios ANFUNAP

Cristian Cérdova Arriagada Encargado  Prevencién  deCcordova@unap.cl
Riesgos Sede Victoria y CDV|
Santiago

Thearen Monsalve Carrillo Encargada Area de PrevencionlThmosal@unap.cl
de Riesgos

Segun lo dispuesto en la Ley 19.296, las organizaciones gremiales podran formular
planteamientos y peticiones, exigiendo su pronunmamlento para mejorar la prevencion de los
riesgos establecidos en este protocolo.

Il. GESTION PREVENTIVA

La prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo contempla la gestion de los
factores de riesgo psicosociales y la identificacion y eliminacion de los comportamientos
incivicos y sexistas. Muchos de los factores de riesgo psicosocial, como la sobrecarga de
trabajo, el escaso reconocimiento del esfuerzo realizado, la justicia organizacional, la
vulnerabilidad y otros factores similares, cuando son mal gestionados suelen ser el antecedente
mas directo de las conductas de acoso y violencia en el trabajo. Pero también los
comportamientos incivicos y sexistas pueden ser el comienzo de una escalada de conductas



'~ que terminan-en violencia y acoso, sobré todo.el acoso y la vio por razones de género.

" ‘La universidad .se compromete en este’'protocolo de prevencién del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo a la mejora continua que permita identificar y gestionar los riesgos
psicosociales en su matriz de riesgos. La entidad empleadora elaborara, en forma participativa,
la politica preventiva del acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el lugar de trabajo,
siendo revisada cada dos afios.

Esta politica declararé que el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo son
conductas intolerables, no permitidas en la organizacién, debiendo las relaciones
interpersonales basarse siempre en el buen trato y el respeto hacia todos sus integrantes.

POLITICA DE PREVENCION Y ERRADICACION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y
VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

La presente Politica de Prevencion y Erradicacion del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo es
el compromiso de la Universidad Arturo Prat para proporcionar un espacio y ambiente laboral libre de
conductas de violencia y acoso sexual y laboral para todas las personas que forman parte de su
comunidad, incluyendo al personal de empresas contratistas y visitantes.

La Universidad Arturo Prat reconoce que las conductas de acoso sexual, laboral y viclencia pueden derivar
de una mala gestion de los riesgos psicosociales en el trabajo, asi como también producto de
comportamientos incivicos y sexistas; por lo que se compromete a gestionar estos riesgos y abordar dichos
comportamientos, de manera de proporcionar un espacio y ambiente de trabajo respetucso, seguro,
saludable y libre de todo tipo de vulneracién, intimidacion, humillacién u hostigamiento para todas las
personas con prescindencia de su posicion, género, orientacion sexual, raza, etnia, religion, situacion de
discapacidad, edad, nacionalidad, identidad y expresion de genero.

La promocion de una cultura de respeto, seguridad y salud en el trabajo es responsabilidad de todas las
personas que forman parte de la institucion.

Principios de la Politica de Prevencion y Erradicacién del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo

a) Respeto: Las personas que integran el personal de la Universidad, cualquiera sea su calidad juridica,
seran respetadas, valoradas y reconocidas independientemente de su posicion, género, edad, orientacion
sexual, situacién de discapacidad, nacionalidad, etnia o creencias religiosas u otros aspectos indiciarios
de cualquier discriminacion.

b) Seguridad: La institucion se compromete a crear uri entorno de trabajo seguro donde todas las personas
trabajadoras puedan realizar sus funciones sin miedo a sufrir violencia o acoso.

¢) Participacién y Diglogo Social: Se manifiesta el compromiso de fomentar un dialogo abierto entre las el
personal y la Universidad, asegurando que los protocolos que abordan estas tematicas se de manera
colaborativa, participativa y representativa, con aportes de todas las partes interesadas.

d) Control de los riesgos en su arigen: Eliminar o controlar el riesgo, potenciando factores psicosociales
protectores, promoviendo conductas empaticas y constructivas en los entornos de trabajo, erradicando
aquellas conductas inciviles y el sexismo que puedan ser el preambulo para el desarrollo potencial del
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acoso o f4 violencia en el trabajo.

" e) Perspectiva de género; La perspectiva de género permite considerar en la gestion preventiva la
existencia de un impacto del género en las oportunidades, roles o interacciones sociales de las personas,
considerando las relaciones de poder o jerarquia asimétricas en la sociedad.

Estos principios se articulan con los lineamientos y los valores declarados por nuestra institucion,
reconociéndose la Universidad Arturo Prat como un espacio participativo, pluralista, democratico,
respetuosos de los derechos humanos y promotor del reconocimiento de la diversidad social y cultural de
los territorios.

Esta Politica de Prevencion y Erradicacion del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo elaborada
de manera participativa y colaborativa, sera difundida en la comunidad universitaria a través de charlas,
talleres de sensibilizacion y socializacion u otras que la institucidn estime pertinente.

El praceso de revision y evaluacion de esta Politica se lievara a cabo, participativamente, cada dos anos.

1.ldenttficacion de los factores de riesgo

Se identificaran las situaciones y conductas. que pueden dar origen al acoso laboral
relacionadas con las caracteristicas organizacionales y la presencia de factores de riesgos
psicosociales laborales, asi como la existencia de conductas inciviles o sexistas, de acoso
sexual o violencia en el trabajo, a lo menos cada dos afios. Para ello, se analizaran los
resultados de la aplicacion del cuestionario CEAL - SM, asi como, el nimero de licencias
médicas, de denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso 0
de violencia externa; las solicitudes de intervencidn para resolver conflictos y el numero de
denuncias por acoso o viclencia presentadas en la Universidad.

La identificacion y evaluacién de los riesgos se realizara con perspectiva de género y con la
participacion de los miembros del Comité Paritario de Higiene y Seguridad/de! Comite de
Aplicacién del cuestionario CEAL-SM].

El proceso de identificacion y evaluacion de riesgos se formalizara mediante el acto
administrativo correspondiente, cuyo contenido se entendera formar parte del presente
Protocolo para todo efecto.

2.Medidas para la prevencion

En base al diagnédstico realizado y la evaluacion de riesgos a través de la MATRIZ DE RIESGOS
LEY N°21.643, se programaran e implementaran acciones o actividades dirigidas a erradicar
las conductas que puedan generar acoso' laboral o sexual. Asimismo, se adoptaran medidas
para abordar la viclencia ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral.

a) En las medidas para la prevencién del acoso laboral, se tendran presentes aquellas
definidas en el marco de la evaluacion de riesgo psicosccial del frabajo. Es decir, si en
la aplicacion del cuestionario CEAL/SM se identifican algunas de las dimensiones que
se relacionan con la posibilidad de desencadenar situaciones de acoso laboral
{(problemas en |a definicion de rol, sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo, inequidad
en la asignacion de tareas, injusticia organizacional, entre otros), se programara y
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““controlard la ejecucion de las'medidas de'intervencion
.controlar el o los factores de riesgo identificados. '

b) Las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajencs a la relacion laboral
seran definidas considerando la opinién del personal de las areas o unidades afectadas.

¢) Asimismo, se dardn a conocer los comportamientos incivicos que la universidad,
abordara y se implementara un plan de informacion acerca del sexismo mediante charlas
y capacitaciones presenciales y virfuales, socializaciones, cartillas informativas u ofros.

d) Ademas, la universidad organizara actividades para promover un entorno de respeto en
el ambiente de trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminacion y la dignidad
de las personas.

e) La Universidad informara de los canales para interponer las denuncias y las sanciones
que podrian aplicarse a las personas que incurran en las conductas.

Todo el personal, independiente de su calidad juridica o jerarquia seran capacitadas en las
conductas concretas que podrian llegar a constituir acoso o violencia, fas formas de
presentacién, su prevencion y los efectos en la salud de estas conductas y sus eventuales
sanciones. Asi también se informara sobre las situaciones que no constituyen acoso o violencia
laboral.

-

La universidad informard y capacitara a su personal sobre los riesgos identificados y evaluados,
asi como de las medidas de prevencion y proteccidn que se adoptaran, las cuales se
encuentran planificadas de acuerdo al programa de prevencion del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo. Dichas actividades seran de responsabilidad de |a Direccion de Gestion
de Personas, a través de la Unidad de Personal y Prevencién de Riesgos.

Finalmente, el programa de prevencién del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo se
dara a conocer al personal mediante portal web (pop up), correos electrénicos y otros
mecanismos que la institucion indique, para que planteen sus dudas y realicen sugerencias en
relacion con las medidas preventivas, se podran comunicar con la Unidad de Personal y
Prevencion de Riesgos prevencionderiesgos@unap.cl

Capacitaciones presenciales y virtuales.

Charlas Presenciales y virtuales.

Difusion mediante infografia, flyer y videos corporativos.

Campafias preventivas.

Reforzamiento Manual de buen trato para una sana ciber convivencia.
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3.Mecanismos de seguimiento

La universidad, con la participacion de los miembros del Comité Paritario de Higiene y
Seguridad e integrantes del Comité de Aplicacion del cuestionario CEAL-SM, evaluaran cada
afno el cumplimiento de las medidas preventivas programadas y su eficacia, identificando
aspectos para mejorar la gestion de los riesgos.

En esta evaluacion se consideraran los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando
corresponda su medicién; el niUmero de denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto
de situaciones de acoso o de violencia externa, solicitudes de intervenciéon para resolver
conflictos y el niumero de denuncias por acoso o violencia presentadas en la universidad, entre
otros, registradas en el pericdo de evaluacion.

Se elaborard un informe con los resultados de esta evaluacion, que podra ser consultado por
los funcionarios y funcionarias solicitandolo a prevenciénderiesqos@unap.cl

4. Medidas de resguardo de la privacidad y la honra de los involucrados y de proteccion.

La Universidad Arturo Prat, establecera medidas de resguardo de la privacidad y la honra de
todos los involucrados en los procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral
(denunciantes, denunciados, victimas y testigos), disponiendo la reserva de la investigacion,
prohibiendo las acciones que los intimiden o que puedan colocar en riesgo su integridad fisica
o0 psiquica.

« Separacién de los espacios fisicos

s Redistribucion del tiempo de Ia jornada

Entre las medidas de resguardo que puedan adoptarse, sin que estas sean taxativas, estan las siguientes:

» Proporcionar a la persona denunciante atencion psicolégica temprana, a través de los programas

que dispone el organismo administrador respectivo de la ley N° 16.744.

« Sistema de teletrabajo o trabajo a distancia conforme la normativa vigente.

» Oftras medidas que se adopte quien investigue los hechos denunciados en el contexto de un

procedimiento disciplinario.

5. Difusion.

¥
~

Se dara a conocer el contenido de este protocolo a los funcionarios y funcionarias, a traves de
todos los medios fisicos y electronicos que disponga la institucion.

Asimismo, sus disposiciones se incorporaran en el reglamento interno de higiene y seguridad
en el trabajo de nuestra institucion, el cual debe ser nuevamente difundido a nuestros
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" funcionarios y funcionarias'dada éfual.-m:bdiﬁcacién'..

" Dicho documento, sera dado a ‘conocer en el proceso de contratacaon de mduccson de seguridad
y salud en el trabajo.

Pl

Hl.- DEL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACI@N DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y VIOLENCIA
CON OCASION DEL TRABAJO.

1.- De la denuncia
1.1 - Canal de Ingreso de Denuncia

Las denuncias que den lugar al procedimiento de acoso sexual, laboral y violencia con ocasion del
trabajo deberan ingresarse via electronica a través de la plataforma denominada Canal Unico de
Denuncias (CUD), disponible en un banner en la intranet del sitio institucional www.unap.cl. Del mismo
modo el(la) denunciante, podra presentar ia denuncia verbalmente ante un funcionario/a de la Direccién
de Gestion de Personas o de [a Direccién de la Equidad Género, habilitado para tal efecto, quien debera
levantar acta de lo obrado para luego de ello, ingresarla al Canal Unico de Denuncias (CUD) institucional,
para continuar con su tramitacion. Realizado el ingreso de la denuncia el CUD, otorgara un comprobante
de la presentacion realizada, la que indicara y fijara la fecha y hora del ingreso a la plataforma. En caso de
indisponibilidad de la plataforma Canal Unico de Denuncias (CUD), excepcicnalmente y ante la
indisponibilidad de la plataforma, la denuncia podra ser presentada y recepcionada en formato fisico ante
el funcionario/a designado al efecto, quien extendera el comprobante de recepcion que indicara la fecha y
hora del ingreso de la denuncia.

«

1.2.- Requisitos de ia Denuncia

Una vez ingresada la presentacion serd examinada por un funcionariofa designado al efecto, quien
realizara una revision a fin de determinar si ésta cumple con los requisitos minimos legales para iniciar su
tramitacién a través del procedimiento que corresponda. Dicho andlisis estara dirigido a establecer si la
denuncia cuenta con todos los antecedentes necesarios para su adecuada tramitacion o si esta versa
sobre hechos respecto de los cuales es necesario activar las vias o protocolos internos de investigacion
(hechos no constitutivos de investigacion).

La denuncia debera contener al menos:

. Identificacién persona afectada (nombre completo, cédula de identidad, domicilio, correo electronico
institucional y/o personal, o teléfono de contacto). Si la persona afectada es distinta del denunciante debera
indicar dicha informacion y acreditar la representacion que invoca.

. Identificacion de personals denunciada/s y su cargo cuando sea conocido por elfla denunciante. La
individualizacion de quienes los hubieren cometido y de las personas que los hubieren presenciado o que
tuvieren noticia de ellos, en cuanto le constare al denunciante.

+  Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con el/la persona denunciada.

. Relacion circunstanciada de los hechos. ~

»  Acompafiar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento, cuando ello sea posible.
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Si en el’-‘anéhsns 'de la “denuncia-

lncon5|stentes 0. No se encuadran en fa otesis normatlvas para ser mvestlgados por ninguna de las

“ vias o protocolos internos (hechos no constitutivos de investigacion), esta decisién sera comunicada a la

0 el denunciante, dentro del plazo de 3 dias habiles contados desde su ingreso, por el medio de notificacion
seflalado en su presentacién. Respecto de esta decision elfla denunciante podra agregar nuevos
antecedentes que fundamenten de mejor manera su denuncia, lo que deberé realizar en el plazo de 3 dias
habiles contados desde la notificacion de inconsistencia o de ser hechos no constitutivos de investigacion
bajo apercibimiento de tenerse por no presentada. Transcurrido éste Ultimo plazo sin que se hubiere
agregado nuevos antecedentes por &l o la denunciante, se comunicara de este hecho al Rector{a) a fin de
que instruya a la Unidad Juridica Institucional la emision del acto administrativo que archive la denuncia
definitivamente lo que debera realizar dentro del plazo de 5 dias habiles contados desde el requerimiento
del acto. Si habiendo transcurrido el término de 3 dias habiles desde la interposicion, sin que la autoridad
se hubiere pronunciado sobre la procedencia de la denuncia, entonces se tendra por presentada, sin
perjuicio de lo que se determine durante el curso del procedimiento disciplinario respectivo.

Si en el andlisis de la denuncia, se establece la falta alguno de los requisitos minimos para su
interposicion, se comunicara a la o el denunciante, dentro del plazo de 3 dias habiles contados desde el
ingreso de la denuncia, el requisito faltante para iniciar su tramitacion. El o la denunciante debera
complementar su denuncia e indicar el requisito faltante, en el plazo de 3 dias habiles contados desde la
comunicaciéon de denuncia incompleta. Igualmente, si el antecedente faltante obra ¢ es de conocimiento
de la institucion, ésta debera complementar dicha informacién en el plazo antes indicado a fin de dar
tramitacion a la denuncia. Si habiéndose requerido la complementacién a la o el denunciante o si la
informacién no es conocida por la institucién y la complementacion no se realice dentro de los 3 dias
siguientes a la comunicacién de denuncia incompleta, se comunicara de este hecho al Rector(a) a fin de
que instruya a la Unidad Juridica Institucional la emisién del acto administrativo que archive |la denuncia
definitivamente, lo que debera realizar dentro del plazo de 5 dias habiles contados desde el requerimiento
del acto. .

Habiéndose producido el analisis de la denuncia y si ésta cumple con los requisitos minimos legales
antes indicados, elfla funcionario/a designado/a, debera dentro del plazo de 3 dias desde su interposicion
proceder a la derivacion de la denuncia inmediatamente si se trata de supuestos de la ley N°21.369, o
comunicara al Rector(a) la via o protocolo interno de investigacién que corresponda a fin de que instruya
la tramitacion de la denuncia.

Si del analisis de la denuncia, se establece que es de aquellas que se encuadra en los supuestos de
la ley N°21.369, que regula el acoso sexual, 1a violencia y la discriminacion de género en el ambito de la
educacion superior, debera ser inmediatamente derivada a la oficina de investigacidn especializada la cual
es la responsable de llevar a cabo el procedimiento regulado en el Decreto Exento N°10-0968-22 de 8 de
septiembre de 2022 o sus modificaciones, lo anterior dentro del plazo de 3 dias desde la interposicién de
la denuncia.

Si del analisis de la denuncia, se establece que es de aguellas que NO se encuadra en los supuestos
de la ley N°21.369, y corresponda a personas pertenecientes al estamento estudiantil, respecto de los
cuales se deba aplicar ya sea el Reglamento del Estudiante aprobado por Decreto Exento N°1951 de fecha
30 de Diciembre del 2008 y el Reglamento de Prevencién y Tratamiento del Acoso, Violencia y
Discriminacién Arbitraria en la Comunidad Universitaria aprobado por el Decreto Exento N° 0550 de 02 de
abril de 2018 o sus respectivas modificaciones, sera derivado al/la Receptorfa de Denuncias quien la
conducira a la Comisién Evaluadora de Denuncias para la instruccion del proceso pertinente que le
corresponde; 0, de acuerdo a la gravedad de los hechos denunciados, derivar inmediatamente al Rector(a)
de la Universidad para que instruya a la Unidad Juridica Institucional el inicio del procedimiento disciplinario
correspondiente, lo anterior dentro del plazo de 3 dias desde la interposicién de la denuncia. La emision
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4 '___dlas hablles contados desde el mgreso del requerlmlento del acto'a la U'nldad Jurldlca Paralelamente se

““debera poner en conocimiento del inicio del procedimiento- disciplinario a la Direccion de Asuntos

Estudiantiles de la Universidad, a fin de que realice el acompanamiento de apoyo profesional que
corresponda a &l o la estudiante denunciante.

La entrada en vigencia de la Ley N° 21.643 (Ley Karin), generé una serie de modificaciones en las
leyes N°s. 18.575 y 18.834. Adicionalmente y de conformidad a las materias que regula, se ha producido
una derogacién parcial al Reglamento de Prevencién y Tratamiento del Acoso, Violencia y Discriminacion
Arbitraria en la Comunidad Universitaria aprobado por el Decreto Exento N° 0550 de 02 de abril de 2018,
especificamente en aquellas conductas que se originen en el &mbito laboral. Ahora bien, si del analisis de
la denuncia, se establece gue es de aquellas que NO se encuadra en los supuestos de la ley N°21.369, y
corresponda a personas pertenecientes al estamento académico o estamento administrativo respecto de
los cuales se deba aplicar la Ley 21.643 (Ley Karin), y las modificaciones introducidas en la leyes N°s.
18.575, 18.834, seran informadas al Rector(a) de la Universidad quien instruira a la Unidad Juridica el
inicio del procedimiento disciplinario correspondiente, lo anterior dentro del plazo de 3 dias desde la
interposicién de la denuncia. La emisién del acto administrativo que instruya el procedimiento disciplinario
se debera realizar dentro del plazo de 5 dias habiles contados desde el ingreso del requerimiento del acto
a la Unidad Juridica. Paralelamente, se debera poner en conocimiento del inicio del procedimiento
disciplinaric a la Direccién de Gestion de Personas, a fin de que implemente algunas de las medidas de
proteccion y resguardo que sefala el presente instrumento, sin perjuicio de las medidas que al efecto
disponga el/a fiscal o investigadorfa en la respectiva investigacion, dando un trato digno e imparcial,
entregando informacion clara y precisa sobre el procedimiento de investigacion.

Con todo, cuando los hechos denunciados puedan ser constitutivos de delitos, se debera informar a la/el
denunciante los canales de denuncia ante el Ministerio Publico o las policias, sin perjuicio de lo dispuesto
en el articulo 175 del Cédigo Procesal Penal.

Si el denunciante formulare la peticién precedente, ciuedaré prohibida la divulgacién, en cualquier forma,
de esta informacién. La infraccion de esta obligacion dara lugar a las responsabilidades administrativas
que correspondan.

2.- De las medidas de resguardo

Para la adopcion de medidas, se debera tener en especial consideracion la gravedad de los hechos
denunciados, la seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones de
trabajo.

Estas medidas podran ser confirmadas o modificadas por el/la fiscal designado/a en el proceso disciplinario
gue se instruya. No obstante, este Gltimo debera procurar la seguridad de {a persona afectada durante todo
el tiempo que dure el procedimiento y hasta que se encuentre afinado.
Sin que la presente enunciacion sea taxativa, se podran adoptar las siguientes medidas:

» Separacion de los espacios fisicos

» Redistribucion del tiempo de la jornada

e Proporcionar a la persona denunciante atencion psicolégica temprana, a través de los programas
que dispone el organismo administrador respéctivo de la ley N°16.744.

16



- Traténdose de la persona funcionaria denunciante; ésta no-podra ser trasladada de localidad o de la
funcion que desempeiia, sin su autorizacion por escrito dentro del plazo que sefala la ley.

Por su parte, la persona funcionaria denunciante podra solicitar su traslado de la localidad o de la funcién
que desempefien, especialmente cuando la denuncia se haya realizado en contra de un superior
jerarquico. La resolucion que deniega esta solicitud debera fundarse exclusivamente en la imposibilidad
material del servicio para organizar sus funciones de forma distinta. Esta decision debera ser adoptada por
el Rector (a).

Durante toda la sustanciacion del procedimiento se podran mantener las medidas dispuestas, modificarlas
0 adoptar cotras, considerando las particularidades del caso.

Las medidas de resguardo adoptadas se mantendran vigentes mientras no aparezca fundamento plausible
para revertirlas o hasta que se concluya el procedimiento disciplinario.

3.- De los derechos en el procedimiento disciplinario

El Rector, mediante el acto administrativo correspondiente, instruird un proceso disciplinario debiendo
preferentemente designarse fiscal a un funcionario o funcionaria que cuente con formacién en materias de
prevencion, investigacion y sancién de acoso, género o derechos fundamentales. Este acto, sera notificado
a la persona denunciante.

En el procedimiento disciplinario, las victimas y personas afectadas por las eventuales infracciones tendran
derecho conocer el estado del proceso, en armonia con el secreto o reserva del procedimiento, a aportar
antecedentes a la investigacién, a conocer su contenido desde la formulacion de cargos, a ser notificadas
e interponer recursos en contra de los actos administrativos, en los mismos términos que la persona
inculpada. N

4.- De las normas aplicables al proceso disciplinario

El proceso disciplinario se sustanciara conforme las normas establecidas en el Estatuto Administrativo con
las modificaciones efectuadas por la Ley N° 21.643 (Ley Karin).

Respecto de los aspectos de procedimiento no regulados, se aplicard supletoriamente la Ley N°19.880.

Tratandose de procedimientos regidos por la Ley N°21.369, se sustanciaran conforme a las normas
especialmente contempladas para dichos procedimientos.

Asimismo, en casos de estudiantes, se aplicara el procedimiento dispuesto en Reglamento del Estudiante
aprobado por Decreto Exento N° 1951 de fecha 30 de Diciembre del 2008 y el Reglamento de Prevencion
y Tratamiento del Acoso, Violencia y Discriminacion Arbitraria en la Comunidad Universitaria aprobado por
¢l Decreto Exento N° 0550 de 02 de abril de 2018 y sus modificaciones.
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B De los plazos de investigacién-

TR e G e

Sin perjuicio de lo dispuesto en el nimero anterior, la investigacion debera concluirse dentro de los plazos
definidos en el Estatuto Administrativo, teniendo en especiai consideracion el principio de celeridad y otros
principios que deben regir este tipo de procedimientos disciplinarios, a saber, confidencialidad,
imparcialidad, y perspectiva de género.

6.- Contenido del informe de investigacién .

El informe de la investigacién contendra al menos lo siguiente:

a) Individualizacién de la persona denunciante y denunciada, con a lo menos la indicacion de correo
electrénico y cedula de identidad o pasaporte.

b) Individualizacién de la persona a cargo de la investigacion. Se debera registrar la circunstancia de
haber recibido o no antecedentes sobre su imparcialidad y/o del cambio segtin corresponda.

¢} Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.

d} Individualizacion de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial resguardo de la
confidencialidad de los participantes.

e) Relacién de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las alegaciones planteadas

f)  Formulacién de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes en los cuales se fundan las
conclusiones de la investigacion para determinar si los hechos investigados constituyen o no violencia en
el trabajo.

g) La propuesta de medidas correctivas en los casos que corresponda.

h) La propuesta de sanciones cuando correspondan

7.- De las sanciones y su impugnacién
Las sanciones que podréan aplicarse son las sefialadas en el Estatuto Administrativo.

Tratandose de procedimientos regidos por la Ley N°21.369, se aplicaran las sanciones contempladas en
la normativa que regula dichos procedimientos.

En el caso de estudiantes, se aplicaran las sanciones contempladas en el Reglamento del Estudiante,
teniendo en consideracion las normas del Reglamento de Prevencién y Tratamiento del Acoso, Violencia
y Discriminacién Arbitraria en la Comunidad Universitaria aprobado por el Decreto Exento N° 0550 de 02
de abril de 2018

El acto administrativo que imponga la sancién podra ser impugnado conforme las reglas generales en
materia administrativa.




* Las medidas correctivas tendran por objeto prevenit y controla los riesgos identificados en los hechos que
dieron lugar a la denuncia, generando garantia de no repeticién, evaluando la eficacia y las mejoras que
puadan introducirse en el protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y viclencia en el trabajo.

Las medidas correctivas podran establecerse tanto respecto de las personas trabajadoras involucradas
como del resto de los trabajadores.

Sin que la presente enumeracion sea taxativa, podran adoptarse como medidas correctivas, entre otras:

» Refuerzo de la informacion y capacitacion en el lugar de trabajo sobre la prevencién y sancion del
acoso sexual, laboral y la viclencia en el trabajo;

¢ Otorgamiento de apoyo psicolégico a las personas trabajadoras involucradas que [o requieran;

¢ Refuerzo de informacion sobre canales de denuncia.

9.- Sobre denuncias sin fundamento o falsas. -

Es pertinente puntualizar que el N° 9 del articulo 62 de la ley N° 18.575 establece que contraviene
especialmente el principio de probidad, efectuar denuncias de irregularidades o de faltas al principio de
probidad -como ocurriria con denuncias sobre acoso-, de las que haya afirmado tener conocimiento, sin
fundamento y respecto de las cuales se constatare su falsedad o el animo deliberado de perjudicar a la
persona denunciada.

A su vez, la letra d) del articulo 125 de la ley N° 18.834, prevé que la medida disciplinaria de
destitucion procedera, entre otras, por presentar denuncias falsas de infracciones disciplinarias, faltas
administrativas o delitos, a sabiendas o con el animo deliberado de perjudicar al o a los sujetos
denunciados.

Lo anterior, debera tenerse presente cuando producto de la aplicacion del presente procedimiento
de investigacion del acoso sexual, laboral y violencia con ocasion del trabajo, se concluya que la existencia
de una denuncia falsa o el animo deliberado de perjudicar a la persona denunciada.

En dichos casos, el investigador o fiscal debera indicar a la autoridad el inicic del
correspondiente procedimiento disciplinario, en contra de quien promovid la denuncia falsa, quien podra
ser destituido por faltar al principio de probidad, si se establece que se inici6 el procedimiento a sabiendas
o con el animo deliberado de perjudicar a 1a persona denunciada.

V.- NORMAS TRANSITORIAS

1.- El presente protocolo comenzara a regir el 1° de agosto de 2024, conforme lo normado en la ley
N°21.643.

2.- Todo proceso disciplinario ya iniciado sobre las materias del presente protocolo a la fecha de entrada
en vigencia, sequird su sustanciacién hasta el término, al alero de las normas que le fueron aplicables al
inicio del mismo.
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NOTA:

Este modelo de Protocolo de Prevencion del Acose Sexual, Laboral y la Violencia en
el Trabajo esta sujeto a actualizaciones por parte de la institucién, mediante algun
documento técnico asociado.

V.

CONTROL DE CAMBIOS.

Primera edicion Protocolo de .
00 1110772024 Prevencian del Acoso Sexual, Todo U Jnl.ln?i?:i?cge
Laboral y Violencia en el Institucional.

Trabajo.
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