
REF.: APRUÉBESE ACTUALIZACIÓN DEL
PROTOCOLO DE PREVENCIÓN,
DENUNCIA, INVESTIGACIÓN Y
SANCIÓN DE SITUACIONES DE
DISCRIMINACIÓN, MALTRATO,
ACOSO SEXUAL, LABORAL O DE
VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

RESOLUCIÓN EXENTA N°209/2024

SANTIAGO, 27 de agosto de 2024
VISTOS:

Lo dispuesto en la Ley N° 21.067, de 29 de enero de 2018, que Crea la Defensoría de
los Derechos de la Niñez; el Código del Trabajo, el Decreto Supremo N°15 del Ministerio
Secretaría General de La Presidencia, publicado en el Diario Oficial el 18 de marzo de 2019,
que aprueba Estatutos de Funcionamiento de la Defensoría de los Derechos de la Niñez, el
Decreto Supremo Nº 18, de 06 de noviembre de 2023, del Ministerio Secretaría General de la
Presidencia, publicado en el Diario Oficial el 20 de marzo de 2024, que designa a don Anuar
Yamil Quesille Vera  como Defensor de la Niñez, Director y representante legal de la
institución, y los artículos 14º letra “a” y 18º de la ley 21.067 ya citada; la Resolución Exenta
N°048 de la Defensoría de los Derechos de la Niñez de 26 de marzo de 2019, que aprueba el
Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad.

CONSIDERANDO:

1. Que, de acuerdo al artículo 2 de la Ley 21.067, la Defensoría de los Derechos de la Niñez
tiene por objeto la difusión, promoción y protección de los derechos de que son titulares
los niños, de acuerdo a la Constitución Política de la República, a la Convención sobre los
Derechos del Niño y a los demás tratados internacionales ratificados por Chile que se
encuentren vigentes, así como a la legislación nacional, velando por su interés superior.

2. Que la Defensoría de los Derechos de la Niñez, busca generar, difundir y consolidar
políticas, reglamentos y protocolos de gestión y desarrollo de personas que aseguren la
conformación de equipos con las competencias, habilidades, capacidades y entornos
laborales adecuados, para que, desde su rol, aporten comprometida y eficientemente al
logro de la Misión, Visión, Desafíos y Valores institucionales propuestos.

3. Que, en consideración a las recomendaciones para la elaboración de un Procedimiento de
Prevención, Denuncia y Sanción del Maltrato Acoso Laboral y Sexual, emanadas de la
Dirección Nacional del Servicio Civil, en virtud de la Ley N° 19.882, que regula nueva política
de personal a los funcionarios públicos, y su posterior perfeccionamiento a través de la ley
N° 20.955, del año 2016, que otorga al Servicio Civil la facultad de impartir normas de
aplicación general en relación a diversas materias de gestión y desarrollo de personas, se
hace necesario contar con una norma reglamentaria que establezca un Procedimiento de
Prevención, Denuncia y Sanción del Maltrato Acoso Laboral y Sexual al interior de la
Defensoría de los Derechos de la Niñez.

4. Que, la Resolución Exenta N°048 de la Defensoría de los Derechos de la Niñez, de 26 de
marzo de 2019, que aprueba el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad,
establece, en su artículo 77, la necesidad de contar con un protocolo interno de
prevención, denuncia de situaciones de discriminación, maltrato, acoso laboral y sexual,
que complemente lo expuesto en dicho Reglamento.

5. Que, la Resolución Exenta N°150 de la Defensoría de los Derechos de la Niñez, de 20 de
agosto de 2020 aprueba el Protocolo de Denuncia, Investigación y Sanción de Situaciones



de Discriminación, Maltrato, Acoso Sexual y Acoso Laboral.
6. Que, la Ley 21.643, de diciembre del año 2023, denominada Ley Karin, establece la

dictación de un reglamento.
7. Que, el Decreto N°21 del Ministerio del Trabajo y Previsión Social, de 28 de mayo de 2024,

aprueba el Reglamento que establece las directrices a las cuales deberán ajustarse los
procedimientos de prevención, investigación de acoso sexual, laboral o de violencia en el
trabajo.

8. Que, en atención a lo anterior, se hace necesario actualizar un PROTOCOLO DE
PREVENCIÓN, DENUNCIA, INVESTIGACIÓN Y SANCIÓN DE SITUACIONES DE
DISCRIMINACIÓN, MALTRATO ACOSO SEXUAL, LABORAL O DE VIOLENCIA EN EL
TRABAJO.

RESUELVO:

i. APRUÉBESE la actualización del PROTOCOLO DE PREVENCIÓN, DENUNCIA, INVESTIGACIÓN
Y SANCIÓN DE SITUACIONES DE DISCRIMINACIÓN, MALTRATO, ACOSO SEXUAL, ACOSO
LABORAL O DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO, cuyo texto es el siguiente:

PROTOCOLO DE PREVENCIÓN, DENUNCIA, INVESTIGACIÓN Y SANCIÓN DE SITUACIONES
DE DISCRIMINACIÓN, MALTRATO ACOSO SEXUAL, LABORAL O DE VIOLENCIA EN EL

TRABAJO

I. INTRODUCCIÓN

El siguiente protocolo ha sido elaborado para favorecer la prevención de
situaciones de discriminación, maltrato, acoso sexual, laboral o de violencia en el
trabajo y el cumplimiento de la obligación de denunciar a la autoridad competente
y sancionar los hechos de carácter irregular, especialmente, a aquéllos que
contravienen el principio de probidad administrativa, el que ordena “Observar una
conducta funcionaria intachable y un desempeño honesto y leal de la función o
cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular”1.

El Estado de Chile ha establecido que, entre las conductas que atentan contra el
principio de probidad administrativa, existen algunas que se consideran
especialmente graves, como los son aquellas que “atentan contra la dignidad de
las personas”2.

Además, la regulación de un protocolo de denuncias en los casos indicados,
sumados a un proceso por los mismos, forman parte de buenas prácticas en el
ámbito de la Gestión de Personas.

En concordancia con lo anterior, y lo establecido en el documento de Políticas de
Gestión y Desarrollo de las Personas y el Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad de la Defensoría de la Niñez, se busca dar respuesta a las necesidades
planteadas al interior de la institución, a través de un compromiso con las
personas que la componen, relevándolas como centrales en la preocupación de su
gestión, comprometiéndose con el respeto de la dignidad humana y

1 Ley Orgánica Constitucional de Bases Generales de la Administración del Estado, artículo 54
2 Orientaciones para la Elaboración de un Procedimiento de Denuncia y Sanción del Maltrato, Acoso Laboral
y Sexual, Servicio Civil (2018).



comprometida a generar condiciones de empleo público que no conlleve
discriminación ni acosos de ningún tipo.

II. OBJETIVOS

● Establecer un procedimiento mediante el cual se formalice el proceder
institucional cuando se enfrentan denuncias por situaciones de
discriminación, maltrato, acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo,
constituyendo a su vez, un mecanismo de control dentro de la
organización, generando las condiciones de respeto y buen trato al interior
del servicio.

● Disponer de los instrumentos adecuados para asistir a las personas que
trabajen en la institución, si sufren alguna situación que signifique un
atentado contra su dignidad, entregando mecanismos accesibles,
oportunos y eficientes para la realización de las denuncias y del abordaje
de un procedimiento que determine la ocurrencia de los hechos y las
medidas a adoptar.

● Comprometer el desarrollo de acciones para generar ambientes laborales
basados en el respeto, buen trato y la protección de derechos
fundamentales, a través de acciones preventivas de discriminación,
maltrato, acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo y de la
implementación de medidas correctivas cuando estás ocurran.

III. ALCANCE

Este Protocolo se aplicará a todas las personas funcionarias, incluidas jefaturas y defensor de la
Defensoría de los Derechos de la Niñez, contratistas, subcontratistas y proveedores. Además, se
aplicará, cuando corresponda, a las visitas, usuarios o clientes que acudan a nuestras
dependencias o alumnos en práctica

IV. PRINCIPIOS ORIENTADORES

Este Protocolo de Prevención, Denuncia, Investigación y Sanción de situaciones de
Discriminación, Maltrato, Acoso Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo tendrá
como fundamento los siguientes principios:

a) Confidencialidad: implica el deber de los participantes de
resguardar el acceso y divulgación de la información a la que
accedan o conozcan en el proceso de investigación de acoso
sexual, laboral y de violencia en el trabajo. Asimismo, el
empleador deberá mantener reserva de toda la información y
datos privados de las personas a las que tenga acceso con
ocasión de la relación laboral, en virtud del artículo 154 ter del
Código del Trabajo. Con todo, la información podrá ser requerida
por los Tribunales de Justicia o la Dirección del Trabajo en el
ejercicio de sus funciones.

b) Imparcialidad: se asegurará y garantizará que el proceso se
caracterice por el desarrollo de una investigación y juicio
objetivos y fundados, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras



para ninguna de las partes involucradas, evitando todo tipo de
discriminación. Debiendo adoptar medidas para prevenir la
existencia de prejuicio o intereses personales que comprometan
los derechos de los participantes de la investigación. Asimismo,
el proceso cumplirá con principios de neutralidad y rectitud
conforme lo indica SUSESO.

c) Probidad administrativa: el principio de probidad administrativa
implicará que quien sea responsable de las gestiones que
involucre la aplicación de este protocolo deberá observar, entre
otras, una conducta funcionaria intachable, con preeminencia
del interés general sobre el particular.

d) Celeridad: la naturaleza de este procedimiento obliga a que se
trabaje con la mayor diligencia, evitando la burocratización y
dilación del proceso, en consideración a que la lentitud en el
accionar puede impactar negativamente en los/las involucrados,
disminuyendo la percepción de justicia y menoscabando la
relevancia que deben tenerlos fines correctivos y reparadores
que se persiguen.

e) Razonabilidad: El procedimiento de investigación debe respetar
el criterio lógico y de congruencia que garantice que las
decisiones que se adopten sean fundadas objetivamente,
proporcionales y no arbitrarias, permitiendo ser comprendidas
por todos los participantes.

f) Responsabilidad: cada persona que realice una denuncia, debe
tener presente todos los aspectos que ésta involucra. Por
consiguiente, debe ser realizada con la seriedad que ella
demanda, considerando que, frente a una denuncia falsa, basada
en argumentos, evidencia u otros elementos que sean
comprobadamente falsos, podrá ser sujeto de medidas
disciplinarias.

g) Perspectiva de género: deberán considerarse durante todo el
procedimiento, las discriminaciones basadas en el género que
pudiesen afectar el ejercicio pleno de los derechos y el acceso a
oportunidades de personas trabajadoras, con el objetivo de
alcanzar la igualdad de género en el ámbito del trabajo,
considerando entre otras, la igualdad de oportunidades y de
trato en el desarrollo del empleo u ocupación.

h) No Discriminación: El procedimiento de investigación reconoce
el derecho de todas las personas participantes de ser tratadas
con igualdad y sin distinciones, exclusiones o preferencias
arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad,
lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil,
sindicación, religión, opinión política, nacionalidad, ascendencia
nacional, situación socioeconómica, idioma, creencias,
participación en organizaciones gremiales, orientación sexual,
identidad de género, filiación, apariencia personal, enfermedad o
discapacidad, origen social o cualquier otro motivo, que tenga
por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de
trato en el empleo y la ocupación.



i) No Revictimización o no victimización secundaria: Las personas
receptoras de denuncia y aquellas que intervengan en las
investigaciones internas deberán evitar que, en el desarrollo del
procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la
continuidad de la lesión o vulneración sufrida como
consecuencia de la conducta denunciada, considerando
especialmente los potenciales impactos emocionales y
psicológicos adicionales que se puedan generar n la persona
como consecuencia de su participación en el procedimiento de
investigación, debiendo adoptar medidas tendientes a su
protección.

j) Colaboración: Durante la investigación las personas deberán
cooperar para asegurar la correcta sustanciación del
procedimiento, proporcionando información útil para el
esclarecimiento y sanción de los hechos denunciados, cuando
corresponda.

k) Debido proceso: se debe tener presente que cada proceso
investigativo está regido por el principio del debido proceso,
debiéndose velar para estos efectos, por la igual protección en el
ejercicio de los derechos de cada persona involucrada,
incluyendo su derecho a ser informadas de manera clara y
oportuna sobre materias que o hechos que les pueden afectar,
debiendo ser oídas, pudiendo aportar antecedentes y que las
decisiones que en este se adopten sean debidamente fundadas.
Así mismo, este principio tendrá a la base de su desarrollo la
presunción de inocencia y el derecho a una defensa adecuada.

V. MARCO NORMATIVO

El presente procedimiento se sustenta jurídicamente en los siguientes cuerpos
legales:

• Constitución Política de la República de Chile, artículo 19º
número 1° que establece el “derecho a la vida y a la integridad
física y psíquica de las personas”.

• Ley N° 18.575, Orgánica Constitucional de Bases Generales de la
Administración del Estado, artículo 52, que instruye el principio de
probidad administrativa, es decir, la obligación de observar una
conducta funcionaria intachable y un desempeño honesto y leal de
la función o cargo, con preeminencia del interés general sobre el
particular, las conductas constitutivas de acoso representan una
infracción a este principio.

• Ley N° 18.834, que establece el Estatuto Administrativo, que
prohíbe a todo/a funcionario/a realizar cualquier acto atentatorio
a la dignidad de los demás funcionarios, considerando como una
acción de este tipo el acoso sexual (artículo 84 letra L)) y realizar
todo acto calificado como acoso laboral (artículo 84 letra M)).

• Ley N° 20.005, que tipifica y sanciona el Acoso Sexual e incorpora
esta preceptiva para toda relación de trabajo, sea pública o



privada, modificando el Estatuto Administrativo y el Código de
Trabajo.

• Ley N° 20.607, que tipifica el Acoso Laboral y modifica el Estatuto
Administrativo, el Estatuto Administrativo para funcionarios
municipales y también el Código del Trabajo, sancionando las
prácticas de acoso laboral.

• DFL N° 1 de 2002, que Fija Texto Refundido, Coordinado y
Sistematizado del Código del Trabajo. En su Libro II, de la
Protección de los Trabajadores, Título IV de la investigación y
sanción del acoso sexual

• Ley N° 20.609, Establece medidas contra la discriminación.

• Resolución N° 1, que Aprueba normas de aplicación general en
materias de gestión y desarrollo de personas a todos los servicios
públicos”, de mayo de 2017 de la Dirección Nacional del Servicio
Civil, Ministerio de Hacienda,

• Instructivo Presidencial N° 6, Sobre Igualdad de oportunidades y
prevención y sanción del maltrato, acoso laboral y acoso sexual
en los ministerios y servicios de la Administración del Estado, de
23 de mayo de 2018.

• Ley N°21.643, que modifica el Código del Trabajo y otros cuerpos
legales, en materia de Prevención, Investigación y Sanción del
Acoso Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo, de 15 de
enero de 2024.

• Política Nacional de Salud y Seguridad en el Trabajo, aprobada a
través del D.S. N°2 del Ministerio del Trabajo y Previsión Social

VI. MARCO CONCEPTUAL



a) Maltrato laboral

Se define como cualquier manifestación de una conducta abusiva,
especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos
y omisiones que puedan atentar contra la personalidad, dignidad o
integridad física o psíquica de un individuo, poniendo en peligro su
empleo o degradando el clima laboral. Se caracteriza por presentarse
como una agresión evidente y esporádica, sin tener un objetivo o
victima especifica.

Constituye un atentado a la dignidad de una persona y, al igual que el
acoso laboral, es una conducta que constituye agresión, pudiendo ser
ejercido por una jefatura, un par o un conjunto de compañeros de
trabajo. El efecto de esta acción agresiva puede ser el menoscabo y
humillación, causado por acciones discriminatorias u otras que
vulneren sus derechos fundamentales.

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

▪ La conducta violenta es generalizada ya que no existen
distinciones frente a la víctima, sino más bien la conducta es para
todos por igual.

▪ La acción es evidente, debido a que cuando nos referimos a
conductas de maltrato estamos frente a acciones que no son
encubiertas, vale decir, se realizan sin importar si existen testigos,
sin importar contexto ni lugar, pareciera que el/la agresor/a no
quiere ocultar su accionar, ya que lo más probable es que no le
importe o que la conducta está naturalizada en la persona,
entonces no es cuestionada por quien la ejerce.

▪ No existe un objetivo común que esté detrás de una conducta de
maltrato laboral, ya que no se relaciona con desgastar a la víctima
y lograr que se vaya de la organización, como sucede en el caso de
acoso laboral.

▪ Al estar frente a una acción de maltrato, la agresión es esporádica
ya que como no se tiene una víctima ni un objetivo común, el/la
maltratador/a se encuentra de buen ánimo y no grita ni insulta a
nadie, luego al día siguiente tiene un mal momento lo que detona
su malestar, violencia y humillación a otros u otras.

▪ El maltrato afecta la dignidad de las personas, al igual que el acoso
laboral, y constituye una acción grave que degrada a las personas
quienes lo padecen y que debe ser tratado con la misma
importancia y complejidad de otras conductas violentas.

b) Acoso laboral
Respecto al Acoso Laboral, la Ley N° 21.643 (art. 1), lo define como
“toda conducta que constituya agresión u hostigamiento ejercida por
el empleador o por uno o más 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 humillación, o bien que amenace
o perjudique su situación laboral o sus oportunidades en el empleo”.

Es importante indicar que conflictos incipientes no constituyen acoso,
así como tampoco el estrés derivado del exceso de trabajo, una
amonestación del/la jefe/a directo/a, realizada de manera respetuosa,
críticas fundadas, o bien, las jornadas de trabajo extensas o la
prestación de servicios en precarias condiciones laborales si estas
corresponden a condiciones de la infraestructura de la empresa no
configuran supuestos de acoso.

Contrario a lo anterior, estamos frente a una conducta del tipo acoso
cuando los hostigamientos son orientados selectivamente a uno o más
trabajadores, de forma periódica y/o reiterados en el tiempo en el
lugar del trabajo, con la finalidad de desgastar, humillar y marginar a
un/a determinado/a trabajador/a, atentando contra su dignidad,
provocando, incluso, su renuncia, muchas veces acompañada de daños
de salud como la depresión, estrés o ansiedad, además de trastornos
psicosomáticos.

Tipos de manifestaciones de acoso laboral

a. Acoso Vertical descendente: Es aquella conducta ejercida por una
personal que ocupa un cargo jerárquicamente superior, la que
debe estar determinada por su posición en la organización, los
grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones,
entre otras características.

b. Acoso Vertical ascendente: Es aquella conducta ejercida por una o
más personas trabajadoras dirigidas a una persona que ocupa un
cargo jerárquicamente superior, la que puede estar determinada
por su posición, los grados de responsabilidad, posibilidad de
impartir instrucciones, entre otras características.

c. Acoso Horizontal: Es aquella conducta ejercida por personas
trabajadoras que se encuentran en similar jerarquía.

d. Acoso Mixto o Complejo: Es aquella conducta ejercida por una o
más personas trabajadoras de manera horizontal en conocimiento
del superior, quien en lugar de intervenir en favor de la persona
afectada no toma ninguna medida o ejerce el mismo tipo de
conducta de acoso, También puede resultar en aquella
circunstancia en que coexiste acoso vertical ascendente y
descendente.

e. Violencia en el Trabajo Ejercida por Terceros Ajenos a la Relación
Laboral:

Son aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los
trabajadores, con ocasión de la prestación de servicios, por parte de
clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros (artículo 2°
inciso segundo del Código del Trabajo).



Algunos ejemplos:

Gritos o amenazas

Uso de garabatos o palabras ofensivas

Golpes, zamarreos, puñetazos, patadas o bofetadas.

Condutas que amenacen o resulte en lesiones físicas, daños
materiales en los entornos laborales utilizados por las personas
trabajadores o su potencial muerte.

Robo o asaltos en el lugar de trabajo

c) Acoso sexual

La Ley N° 21.643 (art. 1), de 2005, tipifica y sanciona el acoso sexual y
expresa en su definición que se entiende por tal el que una persona
realice, en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de
carácter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen
o perjudiquen su situación laboral o sus oportunidades en el empleo.

Para facilitar la identificación de las conductas de acoso sexual, se
presentan algunos ejemplos y descripciones conductuales:

▪ Comportamiento físico de naturaleza sexual (abrazos, roces con
connotación sexual): equivale a un contacto físico no deseado, que
varía desde tocamientos innecesarios, palmaditas o roces en el
cuerpo de otra persona, al intento de violación y la coacción para
las relaciones sexuales.

▪ Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): incluye
insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presión para la
actividad sexual, insistencia para una actividad social fuera del
lugar del trabajo, después que se haya puesto en claro que dicha
insistencia es molesta, flirteos ofensivos, comentarios insinuantes
u obscenos.

▪ Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la
exhibición de fotos sexualmente sugestivas o pornográficas, de
objetos o materiales escritos, miradas impúdicas, silbidos o gestos
que hacen pensar en el sexo. Estos comportamientos pueden
hacer que los/las afectados/as se sientan incómodos/as o
amenazados/as, afectando su situación laboral.

▪ Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de
la persona en el lugar de trabajo (correos electrónicos,
proposiciones, etc., todas ellas de carácter sexual): el acoso sexual
no es una tentativa para iniciar relaciones sexuales, sino la
expresión del uso del

poder de una persona por sobre otra. Se trata de una conducta de
carácter sexual que denigra, es intimidante o es físicamente
abusiva, como, por ejemplo, los insultos que están relacionados
con el sexo y los comentarios de este carácter, sobre el aspecto o



la vestimenta y que sean ofensivos. Una conducta así puede crear
un ambiente de trabajo degradante para la persona acosada.

d) Actos de Discriminación

De acuerdo con el DFL 1 art. 2, los actos de discriminación son las
distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza,
color, sexo, género, maternidad, lactancia materna, amamantamiento,
edad, estado civil, sindicación, religión, opinión política, nacionalidad,
ascendencia nacional, situación socioeconómica, idioma, creencias,
participación en organizaciones gremiales, orientación sexual, identidad
de género, filiación, apariencia personal, enfermedad o discapacidad u
origen social, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo y la ocupación.

Con todo, las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las
calificaciones exigidas para un empleo determinado no serán
consideradas discriminación y todos los aspectos considerados en el art.2
del DFL 1 FIJA EL TEXTO REFUNDIDO, COORDINADO Y SISTEMATIZADO
DEL CODIGO DEL TRABAJO.

e) Violencia en el trabajo

La Ley N° 21.643 (art. 1), de 2005, define la Violencia en el trabajo como
aquella ejercida por terceros ajenos a la relación laboral. Señalando que
son aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los
trabajadores, con ocasión de la prestación de servicios, por parte de
clientes, proveedores o usuarios, entre otros.

f) Factores de riesgos psicosociales laborales: son aquellas condiciones que
dependen de la organización del trabajo y de las relaciones personales
entre quienes trabajan en un lugar, que poseen el potencial de afectar el
bienestar de las personas, la productividad de la organización o empresa,
y que pueden generar enfermedades mentales e incluso somáticas en las
personas trabajadoras, por lo que su diagnóstico y medición son
relevantes en los centros de trabajo.

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 pueden ser el inicio o la causa de posteriores conductas
de acoso y violencia en el trabajo.

Asimismo, los comportamientos incívicos y sexistas también pueden ser
el comienzo de una escalada de conductas que terminan en violencia y
acoso, sobre todo el acoso y la violencia por razones de género, por lo
cual también deben ser identificados y medidos, para su correcta
eliminación o gestión de su riesgo, cumpliendo, a través de ello el deber
preventivo fijado por el legislador. Se entiende por estos
comportamientos, como:

Comportamientos incívicos: El incivismo abarca comportamientos
descorteses o groseros que carecen de una clara intención de dañar, pero
que entran en conflicto con los estándares de respeto mutuo. A menudo
surge del descuido de las normas sociales. Sin directrices claras, el



comportamiento descortés puede perpetuarse y generar situaciones de
hostilidad o violencia necesarias de erradicar de los espacios de trabajo.
Al abordar los comportamientos incívicos de manera proactiva, las
organizaciones pueden mitigar su propagación y evitar que evolucione
hacia transgresiones más graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incívicos en el marco de las
relaciones laborales de manera de prevenir posibles conductas de acoso
o violencia, se debe entre otros, promover ambientes laborales que
tiendan a: Usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad
cuando se habla; evitar gestos físicos no verbales hostiles y
discriminatorios propendiendo a una actuación amable en el entorno
laboral; el respeto a los espacios personales del resto de las personas
trabajadoras propendiendo a consultar, en caso de dudas, sobre el uso de
herramientas, materiales u otros implementos ajenos; mantener especial
reserva de aquella información que se ha proporcionado en el contexto
personal por otra persona del trabajo, en la medida que dicha situación
no constituya delito o encubra una situación potencial de acoso laboral o
sexual.

Sexismo: Es cualquier expresión (un acto, una palabra, una imagen, un
gesto) basada en la idea de que algunas personas son inferiores por razón
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 desafían el estereotipo de género, los
que en determinados contextos podrían dar lugar a conductas
constitutivas de acoso. Ejemplos de sexismo hostil pudiesen ser:
Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en
dicha condición; humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la
mujer o diversidades basados en dicha condición; comentarios sobre
fenómenos fisiológicos de una mujer o diversidades; silenciamiento o
ninguneo basado en el sexo o género.

Por otro parte, el sexismo inconsciente o benévolo hacia las mujeres, son
conductas que deben propender a erradicarse de los espacios de trabajo
en tanto que, no buscando generar un daño, perpetúan una cultura
laboral con violencia silenciosa o tolerada que podría desencadenar
futuras conductas de acoso o violencia.

Sin perjuicio de lo anterior, se debe tener presente que existen conductas
que, en general, no son consideradas acoso y violencia, y tampoco son
comportamientos incívicos o sexismo inconsciente, propios del contexto
de las relaciones laborales. Entre ellas, (debiendo considerar siempre el
contexto y cada caso en particular), es posible advertir conductas
relativas a los comentarios y consejos legítimos referidos a las
asignaciones de trabajo, incluidos las evaluaciones propias sobre el
desempeño laboral o la conducta relacionada con el trabajo, la
implementación de la política de la empresa 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 desempeño 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 función de gestión. Todas las
acciones anteriores se deben desarrollar, con pleno respeto de los



derechos fundamentales del trabajador o trabajadora y no pueden ser
utilizados para desarrollar subrepticiamente mecanismos de
hostigamiento y agresión hacia una persona en específico, circunstancia
en que podrían configurar una eventual conducta de acoso.

g) Denuncia

Relación de los hechos presentada a quien corresponda, según el
procedimiento establecido, que constituyen Discriminación, Maltrato,
Acoso Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo, debidamente
registrados en el Formulario de denuncia, el que tendrá el carácter de
confidencial.

h) Denunciante

Persona, sea el afectado o afectada o un tercero, que pone en
conocimiento el hecho constitutivo de Discriminación, Maltrato,
Acoso Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo.

i) Denunciado/a

Funcionario/a cuya supuesta conducta es objeto de denuncia.

j) Afectado o afectada

Funcionario/a en quien recae la acción de Discriminación, Maltrato,
Acoso Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo.

k) Medidas de resguardo.

Son aquellas acciones de carácter cautelar que se implementan por
parte del empleador una vez recibida la denuncia o durante la
investigación para evitar la ocurrencia de un daño a la integridad física
y/o psíquica, así como la revictimización dela persona trabajadora,
atendiendo a la gravedad de los hechos denunciados, la seguridad de las
personas involucradas y las posibilidades derivadas de las condiciones
del trabajo, las cuales  deberán ser consideradas en el reglamento que
establece la normativa, según corresponda. Por ejemplo, la separación
de espacios.

l) Medidas correctivas:

Son aquellas medidas que se implementan por el empleador para evitar
la repetición de las conductas investigadas conforme al procedimiento
regulado en el presente reglamento, sean o no sancionadas, las que
deberán establecerse en las conclusiones de la investigación y
materializarse, en los casos que corresponda, en la actualización del
protocolo de prevención de acosos sexual y laboral de violencia en el
trabajo.

VII. ROLES DE LOS PARTICIPANTES EN EL PROCEDIMIENTO

- Derechos Generales de las Personas Trabajadoras:



o Que se adopten las medidas destinadas a prevenir, investigar y sancionar las
conductas de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo

o Que se garantice el cumplimiento de las directrices establecidas en el presente
reglamento

o Que se establezcan e informen, en la oportunidad legal correspondiente, las
medidas de resguardo necesarias en el procedimiento de investigación

o Que, en conformidad al mérito del informe de investigación, se dispongan y
apliquen medidas o sanciones, según corresponda.

o Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevención del acoso laboral,
sexual y violencia con el que cuenta la entidad empleadora, y de los monitoreos y
resultados de la evaluaciones y medidas que se realizan constantemente para su
cumplimiento

- Obligaciones de las Personas Trabajadoras:

o Cumplir con las medidas de resguardo adoptadas

o Colaborar en la correcta sustanciación del procedimiento de investigación

o Cualquier otra establecida en los procedimientos internos de investigación de la
Defensoría, en la medida que no sea contraria a las directrices establecidas en el
presente reglamento

o Cualquier otra que imponga la normativa vigente

- Obligaciones de la Defensoría

o Elaborar y poner a disposición de las personas el protocolo de prevención,
teniendo como contenido mínimo el establecido en la Ley

o Monitorear y cumplimiento del Protocolo de Prevención del acoso
laboral, sexual y violencia en el trabajo, incorporación de las mejoras
que sean pertinentes como resultado de las evaluaciones y
mediciones constantes en los lugares de trabajo.

o Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso,
incluida la violencia y el acoso por razón de género, mediante la
gestión de los riesgos y la información y capacitación de las personas
trabajadoras y su difusión a través de los canales de comunicación
institucionales.

o Elaborar y poner a disposición de las personas el protocolo de investigación,
teniendo como contenido mínimo el establecido en el reglamento de la Ley

o Informar semestralmente a las personas, los canales vigentes para la recepción de
denuncias sobre incumplimientos relativos a la prevención, investigación y sanción
del acoso sexual, laboral y de la violencia en el trabajo. Especialmente, se debe
informar los canales de la Dirección del Trabajo, ACHS y SUSESO por
incumplimientos de la normativa.

o Garantizar la correcta sustanciación del procedimiento de investigación de acoso
sexual, laboral y de violencia en el trabajo, disponiendo las medidas necesarias
para cumplir con dicho objetivo y dando cumplimiento a las normas establecidas
en el reglamento de la Ley

o Informar a la persona denunciante, cuando los hechos pueden ser constitutivos de
delitos penales, los canales de denuncia ante el Ministerio Público, Carabineros de



Chile, la Policía de Investigaciones, debiendo proporcionar las facilidades
necesarias para ello.

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

o Derivar a la persona denunciante a los programas de atención psicológica
temprana que disponga la ACHS, conforme a instrucciones de la SUSESO.

o Abstenerse de interferir en la imparcialidad de la persona investigadora

o Dar las facilidades necesarias para que las personas participantes del
procedimiento de investigación puedan colaborar con el mismo.

o Informar a los representantes legales de contratistas de empresas externas, en los
casos que corresponda, que tuvo conocimiento de hechos y/o denuncias en los
cuales se encuentran involucradas una o más personas trabajadoras de sus
empresas, sin perjuicio de las facilidades y coordinaciones para el desarrollo de la
investigación, como las medidas de resguardo, correctivas y sanciones que deba
aplicar como consecuencia del procedimiento

o Informar, a requerimiento de la Contraloría General de la república, el estado y
desarrollo de los procedimientos de investigación realizados por la Defensoría

o Dar respuesta a los planteamientos y peticiones de la asociación de funcionarios y
funcionarias en conformidad a lo dispuesto en el artículo 220, N°8 del Código del
Trabajo

o Cualquier otra que imponga la normativa vigente

- Obligaciones del/a Fiscal de la investigación

o Desarrollar las gestiones de investigación respetando las directrices del
reglamento de la Ley, teniendo una actitud imparcial, objetiva, diligente y con
perspectiva de género

o Desarrollar la investigación dentro de los plazos establecidos

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

o Guardar estricta reserva de la información a la que se tenga acceso por la
investigación, salvo que sea requerido por los Tribunales de Justicia

o Cualquier otra establecida en los procedimientos internos de investigaciones de la
Defensoría, en la medida en que no sea contrario a las directrices establecidas en
el reglamento de la Ley

o Cualquier otra que imponga la normativa vigente

- Derechos Generales de la Asociación de Funcionarios/as

o Velar que el procedimiento de investigación que se elabore y ponga a disposición
de las personas, se ajuste a las directrices del reglamento de la Ley.

o Representar a las personas involucradas en los hechos denunciados que sea parte
de la asociación, a requerimiento de ella, velando por el cumplimiento de las
directrices del reglamento de la Ley

o Aportar información y/o antecedentes sobre los hechos denunciados en la



investigación

o Cualquier otra que establezca la normativa vigente

- Obligaciones de la ACHS

o Otorgar a la Defensoría la asistencia técnica necesaria para la elaboración,
implementación y cumplimiento de los protocolos de prevención de acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo, especialmente, en relación con el establecimiento
de medidas correctivas destinadas a su mejoramiento conforme a la investigación.

o Otorgar a la Defensoría la asistencia técnica necesaria para la elaboración del
procedimiento de investigación de acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo,
el que considera las medidas de resguardo y las sanciones que se aplicará

o Disponer de los programas de atención psicológica temprana para las personas
denunciantes en el marco de los procedimientos de investigación de acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo

o Otorgar a la Defensoría la asistencia técnica necesaria para el cumplimiento de las
obligaciones establecidas en el reglamento de la Ley, conforme a las directrices de
la SUSESO.

VIII. INCONVENIENCIA DE MECANISMOS ALTERNATIVOS DE RESOLUCIÓN

En el caso de haberse presentado una denuncia ante un posible acto de acoso
laboral, acoso sexual o de violencia en el trabajo, lo que procede es el debido
proceso administrativo y no otra vía alternativa de resolución, como mediación,
conciliación u otro tipo diferente al proceso sumarial. Esta medida busca evitar la
doble victimización, considerando que la asimetría de poder que se produce en
situaciones de acoso, no permite ningún tipo de mediación.

IX. REGLAS DE PROCEDIMIENTO PARA INVESTIGAR DENUNCIAS
DE ACOSO SEXUAL, LABORAL O DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO

a. El presente protocolo será aplicable a todas las personas que
tienen algún tipo de relación contractual con la Defensoría de la
Niñez, ya sea esta mediante el Código del Trabajo, preste servicios
mediante la modalidad de honorarios o preste servicios a través de
empresas externas y que sufra personalmente, o conozca de
hechos o conductas definidas como acoso sexual, laboral o de
violencia en el trabajo, cualquiera sea su edad, sexo, jerarquía o
función, en los términos que se exponen, y que tendrán derecho a
efectuar una denuncia.

b. Cuando se trate de situaciones que consideren la participación de
trabajadoras o trabajadores de la Defensoría hacia personal de
empresas externas, aplicará el presente protocolo. Cuando se trate
de situaciones que consideren la participación de personal de la
empresa externa hacia personal de la Defensoría, la jefatura
designada por el/a Defensor/a gestionará las acciones con la
contraparte administrativa de la empresa externa.



Lo anterior busca que la persona que no cuente con elementos para fundamentar
su juicio y probarlo, reciba asesoría para generar la información necesaria para
tipificar su situación, a fin de que pueda registrar todas las actitudes, tratos
agresivos o medidas abusivas recibidas y si hubo testigos. Todos estos registros y
evidencias, permitirán analizar e identificar el acoso y fundar la denuncia.

Asimismo, con ello se contribuye, por un lado, a reducir el riesgo de que personas
se vean involucradas en acusaciones inconducentes y, por otro, a mejorar la
calidad de las denuncias, cuando la contundencia de los hechos así lo permita,
posibilitando a la institución tomar acciones pertinentes y fundadas, a fin de
cumplir con su deber de garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo respeto
entre los/las trabajadores/as.

X. RESPECTO A LA DENUNCIA

a. La persona afectada por acoso sexual, laboral o de violencia en el
trabajo o que conozca de hechos o conductas definidas como
acoso, deberá presentar la denuncia ante el o la Defensor/a de la
institución.

Sin perjuicio de lo anterior, la Contraloría General de la República
podrá atender los reclamos en que el/a interesado/a no se haya
dirigido previamente al servicio, cuando en los hechos pudieren
estar involucrados el jefe de servicio, altos directivos o alguno de
los funcionarios que deban tramitar las denuncias; cuando
involucren a más de un servicio; y, en general, cuando existan
razones fundadas que desaconsejen presentar la denuncia ante el
propio servicio.

b. La denuncia deberá formularse por escrito y entregarse firmada
por el o la denunciante, en un sobre cerrado que en su exterior
indique el carácter confidencial del contenido, entregada
directamente al/la Defensor/a, también podrá ser enviada por
correo electrónico. Siendo improcedente presentar denuncias
anónimas.

Para un adecuado tratamiento de las denuncias, estas deberán
presentarse en un formato tipo, que se anexa, el que permitirá
obtener la mayor cantidad de información posible. No obstante,
cabe hacer presente que la Ley 21.643 señala que las denuncias se
pueden hacer de forma verbal, en cuyo caso el/a Defensor/a
deberá tomar acta de la denuncia o bien completar el formulario
elaborado para estos efectos, solicitando la total conformidad del
denunciante a través de la firma del documento. Una copia debe
hacerse llegar a la persona denunciante. Las denuncias que no
cumplan con lo prescrito a continuación, se tendrán por no
presentadas, mientras no completen la información solicitada en
el formulario. El formulario estará disponible, junto al
procedimiento, en la intranet, para acceso de todas las personas
de la Defensoría.

c. El formulario de denuncia consignará el tipo de denuncia
presentada, nombres, apellidos, cédula de identidad, correo



electrónico personal, cargo que ocupa y dependencia jerárquica;
los hechos que constituyen la percepción de acoso o violencia;
lugar de ocurrencia de los hechos y, en lo posible, la fecha y hora
de los mismos; individualización completa de la persona o las
personas denunciadas como presunto/a acosador/a o
acosadores/as; los antecedentes que posee y la firma del/la
denunciante.

d. El/a Defensor/a de la Niñez, quien tendrá un plazo de 3 días
hábiles, contados desde la recepción de la denuncia para, una vez
examinados los hechos, determine:

i. Disponer la instrucción de una investigación sumaria o
sumario administrativo, que tendrá por objeto indagar la
existencia de los hechos denunciados, individualizar a los/las
responsables, determinar su participación y eventuales
responsabilidades administrativas y, si la hubiere, aplicar
sanciones.

Tanto la persona denunciante como la persona denunciada, al
momento de la declaración, podrán solicitar el cambio de la
persona investigadora, aportando los antecedentes que
pudieran afectar su imparcialidad.

ii. Si la situación lo amerita, atendiendo a la gravedad de los
hechos denunciados, y a las posibilidades derivadas de las
condiciones de trabajo, en un plazo máximo de 48 horas,
separar a la o él denunciante y denunciado/a, tanto del
espacio físico que comparten, como de la dependencia
jerárquica (si corresponde), tomando medidas de resguardo,
que no signifiquen menoscabo o pérdida de derechos para
ninguna de las partes, en concordancia a las instrucciones
impartidas durante la investigación sumaria o sumario
administrativo.

iii. Desestimar la denuncia, lo que deberá ser fundado y deberá
ser informada formalmente, al o la denunciante. Con todo,
ante una denuncia de hechos que puedan vulnerar lo
dispuesto en el artículo 84 letras l) o m) (Ley 21.643 art. 3
numeral 6) de la Ley 18.883, la autoridad solo podrá
desestimarla mediante una resolución fundada y deberá
notificar dicho acto dentro del plazo de cinco días a la persona
denunciante, la que podrá ejercer el derecho establecido en
el artículo 160 de la misma Ley".

iv. Regulación de las Denuncias Inconsistentes Cuando la
denuncia formulada presente errores, omisiones e
inconsistencias se hará presente al denunciante los aspectos
que debe enmendar, señalando un plazo de 3 días hábiles
para la rectificación y presentación de la denuncia. Pasado el
plazo se entenderá por desistida la acusación. La solicitud de
enmienda se hará por escrito identificando y justificando
claramente los aspectos que deben ser rectificados o
completados. Se deberá acompañar la solicitud de enmienda
de documentos aclaratorios -o indicar donde se encuentran
alojados- cuando corresponda.



e. Diligencias mínimas: el/la fiscal a cargo de la investigación deberá
realizar como mínimo las diligencias y acciones que hayan sido
establecidas en el procedimiento de investigación de acoso sexual,
laboral y de violencia de la organización. Sin perjuicio de lo
anterior el/la fiscal a cargo de la investigación deberá hacer un
análisis de la presentación, y ante denuncias inconsistentes, esto
es, incoherentes o incompletas de acosos sexual, laboral o de
violencia en el trabajo, proporcionará a la persona un plazo
razonable a fin de completar los antecedentes o información que
requiera para ello. Deberá garantizar que todas las personas
involucradas en el proceso sean oídas y puedan fundamentar sus
dichos a través de entrevistas, con el objeto de recopilar los
antecedentes que guarden relación con los hechos denunciados.
el/la fiscal a cargo de la investigación deberá llevar registro escrito
de toda la investigación en papel o formato electrónico. De las
declaraciones que efectúen las partes y los testigos, se deberá
dejar constancia por escrito, debiendo siempre constar en papel y
con firma de quienes comparecen en todas sus hojas. Al finalizar la
investigación el fiscal deberá elaborar un informe, que deberá
contener al menos la identificación de la organización, del
denunciante, denunciado, del fiscal a cargo de la investigación, de
las medidas de resguardo adoptadas, la relación de los hechos
denunciados, delegaciones recibidas y las alegaciones planteadas,
la propuesta de medidas correctivas, la propuesta de sanciones y
conclusiones cuando corresponda. La investigación deberá
concluirse en un plazo de 30 días contados desde la presentación
de la denuncia. El Informe elaborado por el Fiscal a cargo deberá
ser remitido a la Dirección del Trabajo dentro del plazo de dos días
luego de concluida la investigación.

f. La adopción de medidas o sanciones deberán ser aplicadas por el
empleador dentro de los 15 días corridos luego del
pronunciamiento de la Dirección del Trabajo. En caso de que ese
organismo no se pronuncie, corresponderá aplicar las medidas o
sanciones luego de pasado el plazo de los 30 días de los que
dispone la Dirección del Trabajo para su pronunciamiento.

g. El empleador deberá, en los casos que corresponda, aplicar las
sanciones conforme a lo establecido en las letras b) o f) del N°1 del
artículo 160 del Código del Trabajo. La persona trabajadora
sancionada con el despido podrá impugnar dicha decisión ate el
Tribunal competente.

h. Cuando los hechos denunciados involucren a personas
trabajadoras de distintas organizaciones (o empresas) sean estas
de la principal o la usuaria, de la contratista, de la subcontratista, o
de servicios transitorios, según corresponda, la persona afectada
podrá denunciar ante la organización principal o usuaria
respectiva, ante su empleador o la Contraloría General de la
República según corresponda. Cuando la persona trabajadora
efectúe la denuncia ante su empleador, este deberá informar de
ella a la organización principal o usuaria, dentro de tres días desde
su recepción. La organización principal o usuaria será siempre la
responsable de realizar la investigación conforme a lo establecido



en este protocolo o en el protocolo de la empresa subcontratada
de acuerdo con quien realice la investigación, según corresponda.
Los empleadores de las personas trabajadoras involucradas
deberán adoptar las medidas de resguardo y aplicar las sanciones
que correspondan respecto de sus dependientes.

XI. MEDIDAS PRECAUTORIAS

Una vez recibida la denuncia, el/a Defensor/a dispondrá las medidas de resguardo
y aquellas que resulten necesarias de aplicar durante el proceso de investigación,
para garantizar el éxito de ésta y salvaguardar la seguridad y derechos de los
intervinientes, como denunciantes o denunciados/as, velando porque éstas no
provoquen, en modo alguno, menoscabo o pérdida de derechos para los/las
involucrados/as.

Entre las medidas de resguardo, se pueden considerar:
- Separación de espacios físicos de trabajo
- Redistribución del tiempo de la jornada
- Proporcionar a la persona denunciante atención psicológica temprana a través

de los programas que dispone el organismo administrador de la Ley 16.744
(ACHS), acción que se coordinará a través de Gestión de Personas, a
requerimiento de la jefatura designada por el/a Defensor/a como receptor/a
de denuncias.

Las personas que presenten alguna denuncia, de acuerdo a este procedimiento,
tendrán los siguientes derechos:

a) No podrán ser objeto de las medidas disciplinarias, tales como
término de contrato de trabajo, desde la fecha en que la autoridad
reciba la denuncia y hasta la fecha en que se resuelva en definitiva
no tenerla por presentada o, en su caso, hasta noventa días
después de haber terminado la investigación sumaria o sumario,
iniciados a partir de la citada denuncia.

b) No ser trasladados/as de localidad donde desempeñen sus
funciones, sin su autorización y por escrito, durante el lapso a que
se refiere la letra precedente.

c) No ser objeto de evaluación de desempeño, si el/la denunciado/a
fuese su superior jerárquico, durante el mismo lapso a que se
refieren las letras anteriores, salvo que expresamente la solicitare
el o la denunciante.

d) En el evento que los hechos denunciados revistan caracteres de
delito, los antecedentes deberán ponerse en conocimiento del
Ministerio Público y/o de los Tribunales de Justicia, para su
investigación y juzgamiento.

e) En caso de determinarse la participación del denunciado/a y se le
levanten cargos y eventuales responsabilidades administrativas,
el/la Fiscal instructor deberá, en su dictamen, proponer al/la
Defensor/a de la Niñez, la adopción de las sanciones que
correspondan.



f) En caso de determinarse o de comprobarse falsedad en la
denuncia y de los testimonios y evidencias presentados, el/la Fiscal
instructor/a deberá proponer al/la Defensor/a de la Niñez la
adopción de las acciones que correspondan, de acuerdo al
Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la
Institución.

g) En todo lo no regulado por el presente procedimiento se aplicará,
supletoriamente, lo dispuesto en el Estatuto Administrativo para
los Sumarios Administrativos y para la Investigación Sumaria,
conforme lo dispone el Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad, según corresponda.

XII. PREVENCIÓN DE CONDUCTAS DE ACOSO LABORAL, SEXUAL O DE VIOLENCIA EN EL
TRABAJO

La Defensoría de la Niñez, a través del presente Protocolo, busca facilitar a las
personas que trabajan en la institución el denunciar situaciones de acoso sexual,
acoso laboral o de violencia en el trabajo, sin embargo, su mayor interés, es
prevenir que se presenten conductas inapropiadas que pueden resultar
constitutivas de acoso sexual, acoso laboral o de violencia en el trabajo, para lo
cual, ha establecido las siguientes acciones:

i. Se compromete a prevenir el 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.

ii. Elaborar en forma participativa, la política preventiva del acoso
laboral, el acoso sexual y la violencia en el lugar de trabajo, y la
revisará cada dos años. La política se dará a conocer a los/as
funcionarios(as), mediante los canales de comunicación
institucionales.

iii. Identificar las situaciones y conductas que pueden dar origen al acoso
laboral relacionadas con las características organizacionales y la
presencia de factores de riesgos psicosociales laborales, así como la
existencia de conductas inciviles o sexistas, de acoso sexual o
violencia en el trabajo, a lo menos cada dos años. Para ello, se
analizarán los resultados de la aplicación de los instrumentos de
evaluación de ambientes laborales y de salud utilizados por las
instituciones públicas, así como, el número de licencias médicas, de
denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones
de acoso o de violencia externa; las solicitudes de intervención para
resolver conflictos y el número de denuncias por acoso o violencia
presentadas en la organización, registradas durante el periodo de
evaluación.

iv. Identificar y evaluar los riesgos con perspectiva de género y con la
participación del Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

v. Establecer medidas para la prevención que consistirán en un conjunto
de acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas que
puedan generar acoso laboral o sexual en base al diagnóstico



institucional y a la evaluación de los riegos. Asimismo, se adoptarán
medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la
relación laboral. En las medidas para la prevención del acoso laboral,
se tendrán presentes aquellas definidas en el marco de la evaluación
de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la aplicación de los
resultados de la aplicación de los instrumentos de evaluación de
ambientes laborales y de salud utilizados por las instituciones públicas
se identifican algunas de las dimensiones que se relacionan con la
posibilidad de desencadenar situaciones de acoso laboral (problemas
en la definición de rol, sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo,
inequidad en la asignación de tareas, injusticia organizacional, entre
otros), se programará y controlará la ejecución de las medidas de
intervención que se diseñen para eliminar o controlar el o los factores
de riesgo identificados. Las medidas para abordar la violencia ejercida
por terceros ajenos a la relación laboral, serán definidas considerando
la opinión de los funcionarios(as) de las áreas o unidades afectadas.

vi.Dar a conocer los comportamientos incívicos que la Defensoría de los
Derechos de la Niñez abordará y se implementará un plan de
información acerca del sexismo, mediante charlas, cartillas
informativas u otros.

vii. Organizar actividades para promover un entorno de respeto en
el ambiente de trabajo, considerando la igualdad de trato, no
discriminación, y la dignidad de las personas.

viii. Capacitar a funcionarios/as y jefaturas en las conductas
concretas que podrían llegar a constituir acoso o violencia, las formas
de presentación, su prevención y los efectos en la salud de estas
conductas. Así como sobre las situaciones que no constituyen acoso o
violencia laboral.

ix.Informar y capacitar a los trabajadores y a las trabajadoras sobre los
riesgos identificados y evaluados, así como de las medidas de
prevención y protección que se adoptarán, mediante los canales de
comunicación de los que dispone la institución.

x. Elaborar un programa de prevención del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo/ en el que se indicarán los plazos y los
responsables de cada actividad, así como, la fecha de su ejecución y la
justificación de las desviaciones a lo programado.

xi.Dar a conocer el programa de prevención a los/as funcionarios(as) a
través de los canales de comunicación institucionales. Las dudas y
sugerencias en relación con las medidas preventivas, podrán ser
planteadas a la Unidad de Gestión Institucional.

xii. Evaluar, anualmente, en conjunto con el Comité Paritario de
Higiene y Seguridad el cumplimiento de las medidas preventivas
programadas en esta materia y su eficacia, identificando aspectos
para la mejora continua de la gestión de los riesgos. En esta
evaluación se considerarán los resultados de los instrumentos de
evaluación de ambientes laborales y de salud utilizados por las
instituciones públicas, cuando corresponda su medición; el número
denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones



de acoso o de violencia externa; solicitudes de intervención para
resolver conflictos y el número de denuncias por acoso o violencia
registradas en el periodo de evaluación. Se elaborará un informe con
los resultados de esta evaluación, que podrá ser consultado por las
personas funcionarias, solicitándolo a la Unidad de Gestión
Institucional.

xiii. Establecer medidas de resguardo de la privacidad y la honra de
todos los involucrados en los procedimientos de investigación de
acoso sexual o laboral -denunciantes, denunciados, víctimas y testigos
-, disponiendo la reserva en los lugares de trabajo de los hechos
denunciados y de su investigación, y prohibiendo las acciones que los
intimiden o que puedan colocar en riesgo su integridad física o
psíquica.

xiv. Dar a conocer el contenido de este protocolo a los/as
funcionarios/as, mediante correo electrónico. Asimismo, sus
disposiciones se incorporarán en el reglamento interno de higiene y
seguridad en el trabajo y se dará a conocer a los/as funcionarios/as al
momento de la suscripción del contrato de trabajo.

Sin perjuicio del resultado del procedimiento administrativo (investigación), la
Unidad de Gestión, en conjunto con la jefatura correspondiente, deberá ejecutar
las medidas correctivas necesarias para restaurar un clima laboral saludable,
positivo y de mutuo respeto en el área afectada o bien extender las medidas a
parte o toda la organización.

ii. NOTIFÍQUESE E INFÓRMESE el presente Protocolo a todo el personal de la Defensoría
de los Derechos de la Niñez.

iii. PUBLÍQUESE el PROTOCOLO DE PREVENCIÓN, DENUNCIA, INVESTIGACIÓN Y
SANCIÓN DE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO LABORAL O DE VIOLENCIA EN
EL TRABAJO en el Portal de Transparencia Activa de la Defensoría de los Derechos de
la Niñez.

ANÓTESE, COMUNÍQUESE Y ARCHÍVESE,

ANUAR QUESILLE VERA
ABOGADO

DEFENSOR DE LA NIÑEZ
DEFENSORÍA DE LOS DERECHOS DE LA NIÑEZ

GSM/CEC/GAS/CSA/SQZ
Distribución:

− Funcionarios/as Defensoría de los Derechos de la Niñez.
− Archivo Unidad de Gestión, Defensoría de los Derechos de la Niñez.
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