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DEFENSORIA
DELANINEZ

REF.: APRUEBESE ACTUALIZACION DEL
PROTOCOLO DE PREVENCION,
DENUNCIA, INVESTIGACION Y
SANCION DE SITUACIONES DE
DISCRIMINACION, MALTRATO,
ACOSO SEXUAL, LABORAL O DE
VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

RESOLUCION 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 Defensoria de
los Derechos de la Nifiez; el Cddigo del Trabajo, el Decreto Supremo N°15 del Ministerio
Secretaria General de La Presidencia, publicado en el Diario Oficial el 18 de marzo de 2019,
que aprueba Estatutos de Funcionamiento de la Defensoria de los Derechos de la Nifez, el
Decreto Supremo N2 18, de 06 de noviembre de 2023, del Ministerio Secretaria 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 Nifiez, Director y representante legal de la
institucion, y los articulos 142 letra “a” y 182 de la ley 21.067 ya citada; la Resolucién Exenta
N°048 de la Defensoria de los Derechos de la Nifiez de 26 de marzo de 2019, que aprueba el
Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad.

CONSIDERANDO:

1. Que, de acuerdo al articulo 2 de la Ley 21.067, la Defensoria de los Derechos de la Nifiez
tiene por objeto la difusién, promocién y proteccion de los derechos de que son titulares
los nifios, de acuerdo a la Constitucion Politica de la Republica, a la Convencién sobre los
Derechos del Nifo y a los demads tratados internacionales ratificados por Chile que se
encuentren vigentes, asi como a la legislacion nacional, velando por su interés superior.

2. Que la Defensoria de los Derechos de la Nifiez, busca generar, difundir y consolidar
politicas, reglamentos y protocolos de gestién y desarrollo de personas que aseguren la
conformacion de equipos con las competencias, habilidades, capacidades y entornos
laborales adecuados, para que, desde su rol, aporten comprometida y eficientemente al
logro de la Misidn, Vision, Desafios y Valores institucionales propuestos.

3. Que, en consideracion a las recomendaciones para la elaboracidon de un Procedimiento de
Prevencién, Denuncia y Sancién del Maltrato Acoso Laboral y Sexual, emanadas de la
Direccién Nacional del Servicio Civil, en virtud de la Ley N° 19.882, que regula nueva politica
de personal a los funcionarios publicos, y su posterior perfeccionamiento a través de la ley
N° 20.955, del afio 2016, que otorga al Servicio Civil la facultad de impartir normas de
aplicacion general en relacién a diversas materias de gestién y desarrollo de personas, se
hace necesario contar con una norma reglamentaria que establezca un Procedimiento de
Prevencion, Denuncia y Sancion del Maltrato Acoso Laboral y Sexual al interior de la
Defensoria de los Derechos de la Nifiez.

4. Que, la Resolucion Exenta N°048 de la Defensoria de los Derechos de la Nifiez, de 26 de
marzo de 2019, que aprueba el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad,
establece, en su articulo 77, la necesidad de contar con un protocolo interno de
prevencion, denuncia de situaciones de discriminacion, maltrato, acoso laboral y sexual,
que complemente lo expuesto en dicho Reglamento.

5. Que, la Resolucién Exenta N°150 de la Defensoria de los Derechos de la Nifiez, de 20 de
agosto de 2020 aprueba el Protocolo de Denuncia, Investigacién y Sancidn de Situaciones
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de Discriminacidn, Maltrato, Acoso Sexual y Acoso Laboral.

6. Que, la Ley 21.643, de diciembre del afio 2023, denominada Ley Karin, establece la
dictacién de un reglamento.

7. Que, el Decreto N°21 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, de 28 de mayo de 2024,
aprueba el Reglamento que establece las directrices a las cuales deberdn ajustarse los
procedimientos de prevencion, investigacién de acoso sexual, laboral o de violencia en el
trabajo.

8. Que, en atenciéon a lo anterior, se hace necesario actualizar un PROTOCOLO DE
PREVENCION, DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION DE SITUACIONES DE
DISCRIMINACION, MALTRATO ACOSO SEXUAL, LABORAL O DE VIOLENCIA EN EL
TRABAIO.

RESUELVO:

i. APRUEBESE la actualizacién del PROTOCOLO DE PREVENCION, DENUNCIA, INVESTIGACION
Y SANCION DE SITUACIONES DE DISCRIMINACION, MALTRATO, ACOSO SEXUAL, ACOSO
LABORAL O DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO, cuyo texto es el siguiente:

PROTOCOLO DE PREVENCION, DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION DE SITUACIONES
DE DISCRIMINACION, MALTRATO ACOSO SEXUAL, LABORAL O DE VIOLENCIA EN EL
TRABAJO

I INTRODUCCION

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

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’?.

Ademas, la regulacion de un protocolo de denuncias en los casos indicados,
sumados a un proceso por los mismos, forman parte de buenas practicas en el
ambito de la Gestion de Personas.

En concordancia con lo anterior, y lo establecido en el documento de Politicas de
Gestion y Desarrollo de las Personas y el Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad de la Defensoria de la Nifiez, se busca dar respuesta a las necesidades
planteadas al interior de la institucién, a través de un compromiso con las
personas que la componen, relevdandolas como centrales en la preocupacion de su
gestion, comprometiéndose con el respeto de la dignidad humana vy

1 Ley Orgénica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado, articulo 54

2 Orientaciones para la Elaboracién de un Procedimiento de Denuncia y Sancién del Maltrato, Acoso Laboral
y Sexual, Servicio Civil (2018).
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comprometida a generar condiciones de empleo publico que no conlleve
discriminacién ni acosos de ningun tipo.

Il. OBIJETIVOS

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

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

e Comprometer el desarrollo de acciones para generar ambientes laborales
basados en el respeto, buen trato y la proteccion de derechos
fundamentales, a través de acciones preventivas de discriminacion,
maltrato, acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo y de la
implementacion de medidas correctivas cuando estas ocurran.

lll. ALCANCE

Este Protocolo se aplicara a todas las personas funcionarias, incluidas jefaturas y defensor de la
Defensoria de los Derechos de la Nifiez, contratistas, subcontratistas y proveedores. Ademas, se
aplicard, cuando corresponda, a las visitas, usuarios o clientes que acudan a nuestras
dependencias o alumnos en practica

IV. PRINCIPIOS ORIENTADORES

Este Protocolo de Prevencion, Denuncia, Investigacion y Sancion de situaciones de
Discriminacion, Maltrato, Acoso Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo tendra
como fundamento los siguientes principios:

a) Confidencialidad: implica el deber de los participantes de
resguardar el acceso y divulgacién de la informacién a la que
accedan o conozcan en el proceso de investigacién de acoso
sexual, laboral y de violencia en el trabajo. Asimismo, el
empleador deberda mantener reserva de toda la informacién y
datos privados de las personas a las que tenga acceso con
ocasion de la relacién laboral, en virtud del articulo 154 ter del
Cédigo del Trabajo. Con todo, la informacidn podra ser requerida
por los Tribunales de Justicia o la Direccidon del Trabajo en el
ejercicio de sus funciones.

b) Imparcialidad: se asegurara y garantizard que el proceso se
caracterice por el desarrollo de una investigacién y juicio
objetivos y fundados, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras
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d)

e)

g)

h)

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

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

Celeridad: la naturaleza de este procedimiento obliga a que se
trabaje con la mayor diligencia, evitando la burocratizacién vy
dilacién del proceso, en consideracion a que la lentitud en el
accionar puede impactar negativamente en los/las involucrados,
disminuyendo la percepcion de justicia y menoscabando la
relevancia que deben tenerlos fines correctivos y reparadores
que se persiguen.

Razonabilidad: El procedimiento de investigacién debe respetar
el criterio légico 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.

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, podrd ser sujeto de medidas
disciplinarias.

Perspectiva de género: deberdan 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 ambito del trabajo,
considerando entre otras, la igualdad de oportunidades y de
trato en el desarrollo del empleo u ocupacion.

No Discriminacion: El procedimiento de investigacidon 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,
sindicacion, religion, opinidn politica, nacionalidad, ascendencia
nacional, situacion socioecondémica, idioma, creencias,
participacidn en organizaciones gremiales, orientacidn sexual,
identidad de género, filiacion, 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 ocupacion.
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k)

No Revictimizacién o no victimizacién secundaria: Las personas
receptoras de denuncia y aquellas que intervengan en las
investigaciones internas deberdan evitar que, en el desarrollo del
procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la
continuidad de la lesion o vulneracién sufrida como
consecuencia de la conducta denunciada, considerando
especialmente los potenciales impactos emocionales vy
psicolégicos adicionales que se puedan generar n la persona
como consecuencia de su participacion en el procedimiento de
investigacién, debiendo adoptar medidas tendientes a su
proteccion.

Colaboracion: Durante la investigacion las personas deberdn
cooperar para asegurar la correcta sustanciacion del
procedimiento, proporcionando informacién util para el
esclarecimiento y sancién de los hechos denunciados, cuando
corresponda.

Debido proceso: se debe tener presente que cada proceso
investigativo estd regido por el principio del debido proceso,
debiéndose velar para estos efectos, por la igual proteccion 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 oidas, pudiendo aportar antecedentes y que las
decisiones que en este se adopten sean debidamente fundadas.
Asi mismo, este principio tendrd a la base de su desarrollo la
presuncién de inocencia y el derecho a una defensa adecuada.

V. MARCO NORMATIVO

El presente procedimiento se sustenta juridicamente en los siguientes cuerpos

Constitucion Politica de la Republica de Chile, articulo 19¢
numero 1° que establece el “derecho a la vida y a la integridad
fisica y psiquica de las personas”.

Ley N° 18.575, Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la
Administracion del Estado, articulo 52, que instruye el principio de
probidad administrativa, es decir, la obligacion de observar una
conducta funcionaria intachable y un desempefo honesto y leal de
la funcion o cargo, con preeminencia del interés general sobre el
particular, las conductas constitutivas de acoso representan una
infraccidn a este principio.

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

Ley N° 20.005, que tipifica y sanciona el Acoso Sexual e incorpora
esta preceptiva para toda relacién de trabajo, sea publica o
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privada, modificando el Estatuto Administrativo y el Cédigo 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 Cdédigo del Trabajo, sancionando las
practicas de acoso laboral.

e DFL N° 1 de 2002, que Fija Texto Refundido, Coordinado y
Sistematizado del Cdédigo del Trabajo. En su Libro I, de la
Proteccién de los Trabajadores, Titulo IV de la investigacidon vy
sancion del acoso sexual

e Ley N° 20.609, Establece medidas contra la discriminacién.

¢ Resoluciéon N° 1, que Aprueba normas de aplicacién general en
materias de gestion y desarrollo de personas a todos los servicios
publicos”, de mayo de 2017 de la Direccién Nacional del Servicio
Civil, Ministerio de Hacienda,

¢ Instructivo Presidencial N° 6, Sobre Igualdad de oportunidades y
prevencion y sancién del maltrato, acoso laboral y acoso sexual
en los ministerios y servicios de la Administracion del Estado, de
23 de mayo de 2018.

¢ Ley N°21.643, que modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos
legales, en materia de Prevencidn, Investigacion y Sancion del
Acoso Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo, de 15 de
enero de 2024.

¢ Politica Nacional de Salud y Seguridad en el Trabajo, aprobada a
través del D.S. N°2 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social

VI. MARCO CONCEPTUAL

Categoria Descripcion Conductas a prevenir
Acoso sexual Requerimientos de caracter sexual, no = Enviar mensajes o imagenes sexualmente explicitos o participar en acoso o coercion sexualizada a
consentidos por quien los recibe y que través de plataformas digitales sin el consentimiento del destinatario.
amenacen o perjudiquen su situacion laboral | * Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales 0 amenazar con consecuencias
o sus oportunidades en el empleo. Implica negativas ante la negacion.

conductas verbales, no verbales o fisicas. Su * Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en contra de su voluntad mediante
caracteristica esencial es que no es deseado ni amenazas, manipulacién u otros medios.
aceptado por quien lo recibe. * Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. Incluye contacto fisico, roce,
pellizcos, besos deliberados no deseados.
* En general, cualquier requerimiento de caracter sexual no consentido por la persona que los recibe,

Acoso laboral Agresion u hostigamiento ejercida por el 0 Juzgar el desempefo de un trabajador de manera ofensiva.
empleador o por uno o mas trabajadores, en | * Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandola de redes de apoyo
contra de otro u otros trabajadores, por social, ya sea por orden de un jefe o por iniciativa de los companeros de trabajo,
cualquier medio, ya sea que se manifieste una | El uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona.
sola vez o de manera reiterada, y que tenga * Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.
como resultado para el o los afectados su * Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades, competencia
menoscabo, maltrato o humillacién, o bien profesional o valor de una persona.
que amenace o perjudique su situacion « Obligar a un/a trabajador/a a permanecer sin tareas o a realizar tareas que nada tienen que ver con
laboral o sus oportunidades en el empleo. su perfil profesional para denigrarlo.

Ademas de la agresion fisica, incluye el acoso | * Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.
psicolégico, abuso emocional o mental, por * Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electrénico, redes sociales o
cualquier medio, amenace o no la situacion mensajes de texto.
laboral. «» Hacer comentarios despreciativos sobre cualquier caracteristica personal, como género, etnia,
origen social, vestimenta o caracteristicas corporales.
= En general, cualquier agresién u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo, maltrato
o humillacién, o que amenace o perjudique la situacion laboral o situacion de empleo.

Violencia en el Conductas que afecten a trabajadoras y |« Gritos 0 amenazas.

trabajo ejercida por | trabajadores por parte de clientes, *» Uso de garabatos o palabras ofensivas.

terceros ajenosala | proveedores, usuarios, visitas, entre otros. = Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

relacién laboral « Conductas que amenacen o resulte en lesiones fisicas, dafhos materiales en los entornos laborales

utilizados por las personas trabajadores o su potencial muerte,
* Robo o asaltos en el lugar de trabajo.
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a) Maltrato laboral

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

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

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

* La conducta violenta es generalizada ya que no existen
distinciones frente a la victima, sino mas bien la conducta es para
todos por igual.

= La accion 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 mas probable es que no le
importe o que la conducta esta naturalizada en la persona,
entonces no es cuestionada por quien la ejerce.

* No existe un objetivo comun que esté detras de una conducta de
maltrato laboral, ya que no se relaciona con desgastar a la victima
y lograr que se vaya de la organizacidn, como sucede en el caso de
acoso laboral.

» Al estar frente a una accién de maltrato, la agresion es espordadica
ya que como no se tiene una victima ni un objetivo comun, el/la
maltratador/a se encuentra de buen animo y no grita ni insulta a
nadie, luego al dia siguiente tiene un mal momento lo que detona
su malestar, violencia y humillacién a otros u otras.

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

b) Acoso laboral

Respecto al Acoso Laboral, la Ley N° 21.643 (art. 1), lo define como
“toda conducta que constituya agresion u hostigamiento ejercida por
el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros
trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola
vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los
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afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace
o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo”.

Es importante indicar que conflictos incipientes no constituyen acoso,
asi como tampoco el estrés derivado del exceso de trabajo, una
amonestacion del/la jefe/a directo/a, realizada de manera respetuosa,
criticas fundadas, o bien, las jornadas de trabajo extensas o la
prestaciéon 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 mas
trabajadores, de forma periddica 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 acompafiada de dafios
de salud como la depresidn, estrés o ansiedad, ademas de trastornos
psicosomaticos.

Tipos de manifestaciones de acoso laboral

@ Acoso Vertical descendente: Es aquella conducta ejercida por una
personal que ocupa un cargo jerarquicamente superior, la que
debe estar determinada por su posicion en la organizacion, los
grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones,
entre otras caracteristicas.

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

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

d. Acoso Mixto o Complejo: Es aquella conducta ejercida por una o
mds 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 Relacion
Laboral:

Son aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los
trabajadores, con ocasidn de la prestacion de servicios, por parte de
clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros (articulo 2°
inciso segundo del Cédigo del Trabajo).
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Algunos ejemplos:

Gritos 0 amenazas

Uso de garabatos o palabras ofensivas

Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

Condutas que amenacen o resulte en lesiones fisicas, dafios
materiales en los entornos laborales utilizados por las personas

trabajadores o su potencial muerte.

Robo o asaltos en el lugar de trabajo

c) Acoso sexual

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

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

Comportamiento fisico de naturaleza sexual (abrazos, roces con
connotacion sexual): equivale a un contacto fisico no deseado, que
varia desde tocamientos innecesarios, palmaditas o roces en el
cuerpo de otra persona, al intento de violacion y la coaccién para
las relaciones sexuales.

Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): incluye
insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presién 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
exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de
objetos o materiales escritos, miradas impudicas, silbidos o gestos
qgue hacen pensar en el sexo. Estos comportamientos pueden
hacer que los/las afectados/as se sientan incdmodos/as o
amenazados/as, afectando su situacion laboral.

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

poder de una persona por sobre otra. Se trata de una conducta de
caracter sexual que denigra, es intimidante o es fisicamente
abusiva, como, por ejemplo, los insultos que estan relacionados
con el sexo y los comentarios de este cardcter, sobre el aspecto o
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d)

e)

f)

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

Actos de Discriminacion

De acuerdo con el DFL 1 art. 2, los actos de discriminacion son las
distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza,
color, sexo, género, maternidad, lactancia materna, amamantamiento,
edad, estado civil, sindicacion, religidon, opinidn politica, nacionalidad,
ascendencia nacional, situacién socioecondmica, idioma, creencias,
participacidn en organizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad
de género, filiacidn, 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 ocupacién.

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

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 relacion laboral. Sefialando que
son aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los
trabajadores, con ocasidn de la prestacion de servicios, por parte de
clientes, proveedores o usuarios, entre otros.

Factores de riesgos psicosociales laborales: son aquellas condiciones que
dependen de la organizacién 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 organizacidon o empresa,
y que pueden generar enfermedades mentales e incluso somaticas en las
personas trabajadoras, por lo que su diagndstico y medicidn 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 incivicos 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
eliminacion o gestion de su riesgo, cumpliendo, a través de ello el deber
preventivo fijado por el legislador. Se entiende por estos
comportamientos, como:

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

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos 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 fisicos no verbales hostiles vy
discriminatorios propendiendo a una actuacién 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 informacién 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 situacién potencial de acoso laboral o
sexual.

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
gue en determinados contextos podrian dar lugar a conductas
constitutivas de acoso. Ejemplos de sexismo hostil pudiesen ser:
Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en
dicha condicién; humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la
mujer o diversidades basados en dicha condicidn; comentarios sobre
fendmenos fisiolégicos 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 dafio, perpetuan una cultura
laboral con violencia silenciosa o tolerada que podria 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 incivicos 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 legitimos referidos a las
asignaciones de trabajo, incluidos las evaluaciones propias sobre el
desempefio laboral o la conducta relacionada con el trabajo, la
implementaciéon de la politica 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 desempefio 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 funcion de gestién. Todas las
acciones anteriores se deben desarrollar, con pleno respeto de los
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derechos fundamentales del trabajador o trabajadora y no pueden ser
utilizados para desarrollar  subrepticiamente mecanismos de
hostigamiento y agresién hacia una persona en especifico, circunstancia
en que podrian configurar una eventual conducta de acoso.

g) Denuncia

Relacidon de los hechos presentada a quien corresponda, segun el
procedimiento establecido, que constituyen Discriminacién, Maltrato,
Acoso Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo, debidamente
registrados en el Formulario de denuncia, el que tendrd el caracter de
confidencial.

h) Denunciante

i)

i)

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

Denunciado/a
Funcionario/a cuya supuesta conducta es objeto de denuncia.

Afectado o afectada

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

k) Medidas de resguardo.

Son aquellas acciones de caracter cautelar que se implementan por
parte del empleador una vez recibida la denuncia o durante la
investigacion para evitar la ocurrencia de un dafo a la integridad fisica
y/o psiquica, asi como la revictimizacion 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 deberdn ser consideradas en el reglamento que
establece la normativa, segun corresponda. Por ejemplo, la separacion
de espacios.

I) Medidas correctivas:

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

VII. ROLES DE LOS PARTICIPANTES EN EL PROCEDIMIENTO

Derechos Generales de las Personas Trabajadoras:
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Que se adopten las medidas destinadas a prevenir, investigar y sancionar las
conductas de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo

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

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

Que, en conformidad al mérito del informe de investigacidn, se dispongan vy
apliqguen medidas o sanciones, seglin corresponda.

Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevencidn 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:

Cumplir con las medidas de resguardo adoptadas
Colaborar en la correcta sustanciacion del procedimiento de investigacidn

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

Cualquier otra que imponga la normativa vigente

Obligaciones de la Defensoria

Elaborar y poner a disposicion de las personas el protocolo de prevencion,
teniendo como contenido minimo el establecido en la Ley

o Monitorear y cumplimiento del Protocolo de Prevencién del acoso
laboral, sexual y violencia en el trabajo, incorporacién 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 razén de género, mediante la
gestion de los riesgos y la informacion y capacitacion de las personas
trabajadoras y su difusién a través de los canales de comunicacion
institucionales.

Elaborar y poner a disposicion de las personas el protocolo de investigacion,
teniendo como contenido minimo el establecido en el reglamento de la Ley

Informar semestralmente a las personas, los canales vigentes para la recepcién de
denuncias sobre incumplimientos relativos a la prevencidn, investigacién y sancién
del acoso sexual, laboral y de la violencia en el trabajo. Especialmente, se debe
informar los canales de la Direccién del Trabajo, ACHS y SUSESO por
incumplimientos de la normativa.

Garantizar la correcta sustanciacién del procedimiento de investigacién 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

Informar a la persona denunciante, cuando los hechos pueden ser constitutivos de
delitos penales, los canales de denuncia ante el Ministerio Publico, Carabineros de
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Chile, la Policia de Investigaciones, debiendo proporcionar las facilidades
necesarias para ello.

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

Derivar a la persona denunciante a los programas de atencién psicolégica
temprana que disponga la ACHS, conforme a instrucciones de la SUSESO.

Abstenerse de interferir en la imparcialidad de la persona investigadora

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

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 mds personas trabajadoras de sus
empresas, sin perjuicio de las facilidades y coordinaciones para el desarrollo de la
investigacion, como las medidas de resguardo, correctivas y sanciones que deba
aplicar como consecuencia del procedimiento

Informar, a requerimiento de la Contraloria General de la republica, el estado y
desarrollo de los procedimientos de investigacion realizados por la Defensoria

Dar respuesta a los planteamientos y peticiones de la asociacién de funcionarios y
funcionarias en conformidad a lo dispuesto en el articulo 220, N°8 del Cddigo del
Trabajo

Cualquier otra que imponga la normativa vigente

Obligaciones del/a Fiscal de la investigacion

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

Desarrollar la investigacidn 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

Guardar estricta reserva de la informacion a la que se tenga acceso por la
investigacion, salvo que sea requerido por los Tribunales de Justicia

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

Cualquier otra que imponga la normativa vigente

Derechos Generales de la Asociacién de Funcionarios/as

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

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

Aportar informacion y/o antecedentes sobre los hechos denunciados en la
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investigacion

o Cualquier otra que establezca la normativa vigente
- Obligaciones de la ACHS

o Otorgar a la Defensoria la asistencia técnica necesaria para la elaboracion,
implementacién y cumplimiento de los protocolos de prevencién de acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo, especialmente, en relacién con el establecimiento
de medidas correctivas destinadas a su mejoramiento conforme a la investigacion.

o Otorgar a la Defensoria la asistencia técnica necesaria para la elaboracién del
procedimiento de investigacion de acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo,
el que considera las medidas de resguardo y las sanciones que se aplicara

o Disponer de los programas de atencidn psicolégica temprana para las personas
denunciantes en el marco de los procedimientos de investigacion de acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo

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

VIIl. INCONVENIENCIA DE MECANISMOS ALTERNATIVOS DE RESOLUCION

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 via alternativa de resolucién, como mediacién,
conciliacion u otro tipo diferente al proceso sumarial. Esta medida busca evitar la
doble victimizacién, considerando que la asimetria de poder que se produce en
situaciones de acoso, no permite ningun tipo de mediacion.

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

a. El presente protocolo sera aplicable a todas las personas que
tienen algun tipo de relacién contractual con la Defensoria de la
Nifiez, ya sea esta mediante el Cédigo 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, jerarquia o
funcién, en los términos que se exponen, y que tendran derecho a
efectuar una denuncia.

b. Cuando se trate de situaciones que consideren la participacién de
trabajadoras o trabajadores de la Defensoria hacia personal de
empresas externas, aplicara el presente protocolo. Cuando se trate
de situaciones que consideren la participacién de personal de la
empresa externa hacia personal de la Defensoria, la jefatura
designada por el/a Defensor/a gestionard las acciones con la
contraparte administrativa de la empresa externa.
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X.

Lo anterior busca que la persona que no cuente con elementos para fundamentar
su juicio y probarlo, reciba asesoria para generar la informacién necesaria para
tipificar su situacién, a fin de que pueda registrar todas las actitudes, tratos
agresivos o medidas abusivas recibidas y si hubo testigos. Todos estos registros y
evidencias, permitiran 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 asi lo permita,
posibilitando a la institucion 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.

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, debera presentar la denuncia ante el o la Defensor/a de la
institucidn.

Sin perjuicio de lo anterior, la Contraloria General de la Republica
podra 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 mas de un servicio; y, en general, cuando existan
razones fundadas que desaconsejen presentar la denuncia ante el
propio servicio.

b. La denuncia debera formularse por escrito y entregarse firmada
por el o la denunciante, en un sobre cerrado que en su exterior
indigue el cardcter confidencial del contenido, entregada
directamente al/la Defensor/a, también podrd ser enviada por
correo electrénico. Siendo improcedente presentar denuncias
anénimas.

Para un adecuado tratamiento de las denuncias, estas deberan
presentarse en un formato tipo, que se anexa, el que permitira
obtener la mayor cantidad de informacion posible. No obstante,
cabe hacer presente que la Ley 21.643 sefiala que las denuncias se
pueden hacer de forma verbal, en cuyo caso el/a Defensor/a
debera 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 continuacion, se tendran por no
presentadas, mientras no completen la informacidn solicitada en
el formulario. El formulario estard disponible, junto al
procedimiento, en la intranet, para acceso de todas las personas
de la Defensoria.

C. El formulario de denuncia consignard el tipo de denuncia
presentada, nombres, apellidos, cédula de identidad, correo
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electrénico personal, cargo que ocupa y dependencia jerdrquica;
los hechos que constituyen la percepcién de acoso o violencia;
lugar de ocurrencia de los hechos y, en lo posible, la fecha y hora
de los mismos; individualizacién 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.

. El/a Defensor/a de la Nifiez, guien tendra un plazo de 3 dias

habiles, contados desde la recepcidn de la denuncia para, una vez
examinados los hechos, determine:

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

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

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

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

iv. Regulacion de las Denuncias Inconsistentes Cuando la
denuncia formulada presente errores, omisiones e
inconsistencias se hard presente al denunciante los aspectos
que debe enmendar, sefalando un plazo de 3 dias habiles
para la rectificacién y presentacién de la denuncia. Pasado el
plazo se entendera por desistida la acusacién. La solicitud de
enmienda se hara por escrito identificando y justificando
claramente los aspectos que deben ser rectificados o
completados. Se debera acompanar la solicitud de enmienda
de documentos aclaratorios -o indicar donde se encuentran
alojados- cuando corresponda.
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Diligencias minimas: el/la fiscal a cargo de la investigacion debera
realizar como minimo las diligencias y acciones que hayan sido
establecidas en el procedimiento de investigacion de acoso sexual,
laboral y de violencia de la organizacion. Sin perjuicio de lo
anterior el/la fiscal a cargo de la investigacién deberd hacer un
anadlisis de la presentacién, y ante denuncias inconsistentes, esto
es, incoherentes o incompletas de acosos sexual, laboral o de
violencia en el trabajo, proporcionard a la persona un plazo
razonable a fin de completar los antecedentes o informacién que
requiera para ello. Deberd garantizar que todas las personas
involucradas en el proceso sean oidas y puedan fundamentar sus
dichos a través de entrevistas, con el objeto de recopilar los
antecedentes que guarden relacion con los hechos denunciados.
el/la fiscal a cargo de la investigacién debera llevar registro escrito
de toda la investigacién en papel o formato electrénico. De las
declaraciones que efectlen las partes y los testigos, se deberd
dejar constancia por escrito, debiendo siempre constar en papel y
con firma de quienes comparecen en todas sus hojas. Al finalizar la
investigacion el fiscal debera elaborar un informe, que deberd
contener al menos la identificacién de la organizacion, del
denunciante, denunciado, del fiscal a cargo de la investigacién, de
las medidas de resguardo adoptadas, la relacién de los hechos
denunciados, delegaciones recibidas y las alegaciones planteadas,
la propuesta de medidas correctivas, la propuesta de sanciones y
conclusiones cuando corresponda. La investigacién debera
concluirse en un plazo de 30 dias contados desde la presentacion
de la denuncia. El Informe elaborado por el Fiscal a cargo debera
ser remitido a la Direccién del Trabajo dentro del plazo de dos dias
luego de concluida la investigacion.

La adopcién de medidas o sanciones deberan ser aplicadas por el
empleador dentro de los 15 dias corridos luego del
pronunciamiento de la Direccidn del Trabajo. En caso de que ese
organismo no se pronuncie, corresponderd aplicar las medidas o
sanciones luego de pasado el plazo de los 30 dias de los que
dispone la Direccidn del Trabajo para su pronunciamiento.

El empleador debera, en los casos que corresponda, aplicar las
sanciones conforme a lo establecido en las letras b) o f) del N°1 del
articulo 160 del Cdodigo del Trabajo. La persona trabajadora
sancionada con el despido podra impugnar dicha decision ate el
Tribunal competente.

. 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, segin corresponda, la persona afectada
podrd denunciar ante la organizacion principal o usuaria
respectiva, ante su empleador o la Contraloria General de la
Republica segln corresponda. Cuando la persona trabajadora
efectlie la denuncia ante su empleador, este deberd informar de
ella a la organizacion principal o usuaria, dentro de tres dias desde
su recepcién. La organizacion principal o usuaria sera siempre la
responsable de realizar la investigacion conforme a lo establecido
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en este protocolo o en el protocolo de la empresa subcontratada
de acuerdo con quien realice la investigacion, seguin corresponda.
Los empleadores de las personas trabajadoras involucradas
deberan adoptar las medidas de resguardo y aplicar las sanciones
que correspondan respecto de sus dependientes.

MEDIDAS PRECAUTORIAS

Una vez recibida la denuncia, el/a Defensor/a dispondra las medidas de resguardo
y aquellas que resulten necesarias de aplicar durante el proceso de investigacion,
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:

- Separacién de espacios fisicos de trabajo

- Redistribucion del tiempo de la jornada

- Proporcionar a la persona denunciante atencidn psicolégica temprana a través
de los programas que dispone el organismo administrador de la Ley 16.744
(ACHS), accion que se coordinard a través de Gestion 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,
tendran los siguientes derechos:

a)

b)

d)

No podrdn 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 dias
después de haber terminado la investigacidon sumaria o sumario,
iniciados a partir de la citada denuncia.

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

No ser objeto de evaluacidén de desempefio, si el/la denunciado/a
fuese su superior jerdrquico, durante el mismo lapso a que se
refieren las letras anteriores, salvo que expresamente la solicitare
el o la denunciante.

En el evento que los hechos denunciados revistan caracteres de
delito, los antecedentes deberan ponerse en conocimiento del
Ministerio Publico y/o de los Tribunales de Justicia, para su
investigacion y juzgamiento.

En caso de determinarse la participacidn del denunciado/a y se le
levanten cargos y eventuales responsabilidades administrativas,
el/la Fiscal instructor deberd, en su dictamen, proponer al/la
Defensor/a de la Nifiez, la adopcion de las sanciones que
correspondan.
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f) En caso de determinarse o de comprobarse falsedad en la
denuncia y de los testimonios y evidencias presentados, el/la Fiscal
instructor/a debera proponer al/la Defensor/a de la Nifiez la
adopcidon de las acciones que correspondan, de acuerdo al
Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la
Institucion.

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

XIl. PREVENCION DE CONDUCTAS DE ACOSO LABORAL, SEXUAL O DE VIOLENCIA EN EL

TRABAJO

La Defensoria de la Nifiez, a través del presente Protocolo, busca facilitar a las
personas que trabajan en la institucion 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:

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.

Elaborar en forma participativa, la politica preventiva del acoso
laboral, el acoso sexual y la violencia en el lugar de trabajo, y la
revisara cada dos afios. La politica se dard a conocer a los/as
funcionarios(as), mediante los canales de comunicacion
institucionales.

Identificar 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
analizardn los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
evaluacion de ambientes laborales y de salud utilizados por las
instituciones publicas, 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 organizacion, registradas durante el periodo de
evaluacion.

. Identificar y evaluar los riesgos con perspectiva de género y con la

participacidon del Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

. Establecer medidas para la prevencién que consistirdn en un conjunto

de acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas que
puedan generar acoso laboral o sexual en base al diagndstico
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institucional y a la evaluacion de los riegos. Asimismo, se adoptaran
medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la
relacion laboral. En las medidas para la prevencion del acoso laboral,
se tendran presentes aquellas definidas en el marco de la evaluacion
de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la aplicacién de los
resultados de la aplicacion de los instrumentos de evaluacion de
ambientes laborales y de salud utilizados por las instituciones publicas
se identifican algunas de las dimensiones que se relacionan con la
posibilidad de desencadenar situaciones de acoso laboral (problemas
en la definicién de rol, sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo,
inequidad en la asignacion de tareas, injusticia organizacional, entre
otros), se programard y controlarad la ejecucién de las medidas de
intervencién que se disefien para eliminar o controlar el o los factores
de riesgo identificados. Las medidas para abordar la violencia ejercida
por terceros ajenos a la relacidn laboral, seran definidas considerando
la opinidn de los funcionarios(as) de las areas o unidades afectadas.

vi.Dar a conocer los comportamientos incivicos que la Defensoria de los
Derechos de la Nifiez abordard y se implementard un plan de
informacion 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
discriminacidn, y la dignidad de las personas.

viii.  Capacitar a funcionarios/as y jefaturas en las conductas
concretas que podrian llegar a constituir acoso o violencia, las formas
de presentaciéon, su prevencién y los efectos en la salud de estas
conductas. Asi 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, asi como de las medidas de
prevencidon y proteccidn que se adoptaran, mediante los canales de
comunicacion de los que dispone la institucidn.

X. Elaborar un programa de prevenciéon del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo/ en el que se indicaran los plazos y los
responsables de cada actividad, asi como, la fecha de su ejecucion y la
justificacidn de las desviaciones a lo programado.

Xi.Dar a conocer el programa de prevencién a los/as funcionarios(as) a
través de los canales de comunicacién institucionales. Las dudas y
sugerencias en relacidn con las medidas preventivas, podran ser

planteadas a la Unidad de Gestidn 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 gestion de los riesgos. En esta
evaluacidon se consideraran los resultados de los instrumentos de
evaluacion de ambientes laborales y de salud utilizados por las
instituciones publicas, cuando corresponda su medicién; el nimero
denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones
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de acoso o de violencia externa; solicitudes de intervencién para
resolver conflictos y el nimero de denuncias por acoso o violencia
registradas en el periodo de evaluacién. Se elaborara un informe con
los resultados de esta evaluacidn, que podra ser consultado por las
personas funcionarias, solicitandolo a la Unidad de Gestidn
Institucional.

Xiii. Establecer medidas de resguardo de la privacidad y la honra de

todos los involucrados en los procedimientos de investigaciéon de
acoso sexual o laboral -denunciantes, denunciados, victimas y testigos
-, disponiendo la reserva en los lugares de trabajo de los hechos
denunciados y de su investigacion, y prohibiendo las acciones que los
intimiden o que puedan colocar en riesgo su integridad fisica o
psiquica.

Xiv. Dar a conocer el contenido de este protocolo a los/as

funcionarios/as, mediante correo electronico. Asimismo, sus
disposiciones se incorporaran en el reglamento interno de higiene y
seguridad en el trabajo y se dara a conocer a los/as funcionarios/as al
momento de la suscripcidn del contrato de trabajo.

Sin perjuicio del resultado del procedimiento administrativo (investigacion), la
Unidad de Gestidn, en conjunto con la jefatura correspondiente, deberd ejecutar
las medidas correctivas necesarias para restaurar un clima laboral saludable,
positivo y de mutuo respeto en el area afectada o bien extender las medidas a

parte o toda

la organizacion.

ii. NOTIFIQUESE E INFORMESE el presente Protocolo a todo el personal de la Defensoria
de los Derechos de la Nifiez.

iii. PUBLIQUESE el

PROTOCOLO DE PREVENCION, DENUNCIA, INVESTIGACION Y

SANCION DE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO LABORAL O DE VIOLENCIA EN
EL TRABAJO en el Portal de Transparencia Activa de la Defensoria de los Derechos de

la Niflez.

ANOTESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE,

CECI/GAS

GSMULEC/GAS/CSA/SQZ

Distribucion:

ANU ERA
ABOGADO
DEFENSOR DE LA NINEZ
DEFENSORIA DE LOS DERECHOS DE LA NINEZ

- Funcionarios/as Defensoria de los Derechos de la Nifiez.
- Archivo Unidad de Gestidon, Defensoria de los Derechos de la Nifiez.

Firmado Electronicamente por:

|y cecvcnpin | CArgo

> ocaNfE; | Fecha

Nombre ANUAR QUESILLE VERA
Defensor
y Hora martes, 27 agosto 2024 11:18:16

Autorizado CECI/GAS
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