PROTOCOLO INVESTIGACION Codigo PO.S50.008

DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL, Fecha Emision 29.Jul.24

LABORAL O VIOLENCIA EN EL Versién 01

TRABAJO Paginas 32

l.- OBEJTIVO

Establecer un procedimiento claro y objetivo para investigar, gestionar y
sancionar situaciones de acoso sexual, laboral o violencia en el trabagjo,
asegurando un debido proceso, dando a conocer las obligaciones y
derechos de los intervinientes y con especial interés por las posibles victimas.

Il.- ALCANCE

El presente protocolo aplica a todos los colaboradores con relacion laboral
vigente y que desempenan sus funciones en el establecimiento denominado
Fundacién educacional Instituto Santa Maria Chilldn. De igual manera,
aplicard a trabajadores relacionados indirectamente con el establecimiento
en calidad de subcontratos, servicios transitorios, entre otros.

lll.- FUENTE NORMATIVA

El presente protocolo ha sido confeccionado tomando como base la
siguiente fuente legal:

1. Ley N° 21.643, que “Modifica el Cddigo del Trabajo y ofros cuerpos
legales, en materia de prevencion, investigacion y sancion del acoso
laboral, sexual o de violencia en el trabajo” conocida como Ley Karin.

2. Circular 3813 del 7 de junio de 2024 de la Superintendencia de
Seguridad Social, que imparte instrucciones para la asistencia técnica
para la prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el frabajo y
otros aspectos contenidos en la ley n°21.643 (Ley Karin).

3. Dictamen 362/19 del 7 de junio de 2024 de |la Direccidon del Trabajo que
Fija sentido y alcance de las modificaciones infroducidas por la Ley
N°21.643 al Cdodigo del Trabagjo.

4. Articulo 153, 154 y 184 del Coédigo del Trabaijo;

5. Articulo 67 de la Ley N°16.744;

6. Articulo 15 del D.S. N°40 de 1969 del Ministerio del Trabajo y Prevision
Social.

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

IV.- LENGUAJE INCLUSIVO Y NO SEXISTA

En el presente protocolo, se utilizan de manera inclusiva términos como ‘el
trabajador”, “el colaborador”, “el cliente”, ‘el docente”, "“el asistente de la
educacion”, entre ofros, y sus respectivos plurales, asi como otras palabras

equivalentes en el contexto educativo, se refieren a hombre y mujeres.

Esta opcidon obedece a que no existe acuerdo universal respecto de cémo
evitar la discriminacion de géneros en el idioma espanol, salvo usando “(0)/",
“(los), (las)”, u otras similares para referirse a ambos sexos en conjunto, y ese
tipo de formula supone una saturacion grafica que puede dificultar la
comprension de la lectura. Sin embargo, es nuestro objetivo dejar
evidenciado el respeto a la inclusidon y lenguaje no sexista.

V.- DEFINICIONES

En términos generales, las palabras utilizadas en el presente protocolo se
entenderdn en su sentido natural y obvio, segun el uso general de las mismas
palabras. Sin perjuicio de lo anterior, para efectos del presente protocolo se
entenderd por:

e Persona trabajadora: Docente o Asistente de la Educacion que posee
relaciéon laboral vigente.

e Denunciante : persona trabajadora afectada por acoso sexual, laboral
o violencia en el trabajo.

e Denunciado/a: persona trabajadora en contfra de quien se presenta la
denuncia de acoso sexual, laboral o de violencia en el frabajo.

e Denuncia: documento por escrito en donde se expone o transcribe,

para el caso de denuncias verbales, una situacion de acoso sexual,
labora o violencia en el trabagjo.
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Acoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realiza, en
forma indebida, por cualguier medio, requerimientos de cardcter
sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o
perjudiguen su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo
(articulo 2° inciso segundo del Cddigo del Trabajo).

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

Por ejemplo, considerando el contexto y caso concreto en el que se
presente:

e Enviar mensajes o imdagenes sexualmente explicitos o
participar en acoso o coercion sexudlizada a través de
plataformas digitales sin el consentimiento del destinatario.

e Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores
sexuales o amenazar con consecuencias negativas ante Ia
negacion.

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

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

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

Acoso laboral: Toda conducta que constituya agresion u
hostigamiento ejercida por el colegio o por uno o mdas trabajadores, en
contra de ofro 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, malirato o
humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o
sus oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo del Cédigo
del Trabaqjo).
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El acoso laboral, ademds de la agresion fisica, incluye el acoso
psicoldgico, abuso emocional o mental, por cualquier medio,
amenace o no la situaciéon laboral.
Para que una conducta se considere como constitutiva de acoso
laboral deben enconftrarse los siguientes elementos:

i. Que consista una agresion fisica o ser de aquellas que afectan

moralmente a la persona trabajadora;

i. Haberse producido una vez o en forma reiterada;

iii. Ser realizada por cualguier medio;

iv.Debe ocasionar menoscabo, maltrato o humillacion.
Para esto, se entenderd que genera menoscabo, maltrato o
humillacién cualquier acto que cause descrédito en la honra o fama
de la persona afectada, o el acto implique tratar mal de palabra u
obra o que los hiera en su amor propio o en su dignidad, o bien, que
amenacen o perjudiquen la situacion laboral o las oportunidades de
empleo de dichos afectados.
Ejemplos de acoso psicolégico, abuso emocional o mental:
considerando el contexto y caso concreto en el que se presente:

e Juzgarel desempeno de un trabajador de manera ofensiva.

e Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona
con otras, privdndola de redes de apoyo social; ser aislado,
apartado, excluido, rechazado, ignorado, menospreciado,
ya sea por orden de un jefe o por iniciativa de los
companeros de trabajo.

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

e Usar lenguagje despectivo o insultante para menospreciar o
degradar a alguien.

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

e Obligar a un/a trabajador/a a permanecer sin tareas que
realizar u obligarle a realizar tareas que nada tienen que ver
con su perfil profesional con el objetivo de denigrarlo o
menospreciarlo.
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e Expresar intenciones de danar o infimidar a alguien
verbalmente.

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

e Hacer comentarios despreciaftivos de ofros referidos a
cualguier caracteristica personal, como género, etniq,
origen social, vestimenta, o caracteristicas corporales.

e En general, cualquier agresion u hostigamiento que tenga
como resultado el menoscabo, maltrato o humillaciéon, o
que amenace o perjudique la situacion laboral o situacion
de empleo.

Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacion
laboral: Son aquellas conductas que afecten a los Docentes y a los
Asistentes de la Educacion, con ocasion de la prestacion del servicio
educativo, por parte de Padres, Madres, Apoderados, Estudiantes,
Transportistas Escolares, Subcontratos, Proveedores, visitas, entre otros
(articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo), como por ejemplo:

e Gritos 0 amenazas.

e Uso de garabatos o palabras ofensivas.

e Golpes, zamarreos, punetazos, patadas o bofetadas.

e Conductas que amenacen o resulte en lesiones fisicas,
danos materiales en los entornos laborales utilizados por las
personas frabajadores o su potencial muerte.

e Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos
descorteses o groseros que carecen de una clara intencién de danar,
pero que entfran en conflicto con los estdndares de respeto mutuo. A
menudo surge del descuido de las normas sociales.

Es considerado comportamiento incivico quién:

e Useuntono de vozinapropiado y agresivo cuando se habla.

e Utilice gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios
propendiendo a una actuaciéon hostil en el entorno laboral.
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e No respete los espacios personales del resto de las personas
trabagjadoras , tomando y usando sin consentimiento
herramientas, materiales u otros implementos ajenos.

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

Sexismo: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un
gesto) basada en la idea de que algunas personas son inferiores por
razdn de su sexo o género.

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

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

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

e Comentarios sobre fendmenos fisioldgicos de una mujer o
diversidades.

e Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.

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

e Darle a una mujer una explicacion no solicitada cuando ella

es experta en el tema. Lo denominado en la literatura
socioldégica como “mansplaining”,
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e Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla vy sin
esperar que ella termine, lo denominado en literatura
socioldégica como “manterrupting”.

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

Riesgo laboral: Es aquella posibilidad de que las personas trabajadoras
sufran un dano a su vida o salud, a consecuencia de los peligros
involucrados en la actividad laboral, considerando la probabilidad
que el dano ocurra y la gravedad de éste.

Factores de riesgos psicosociales laborales: Son aquellas condiciones
que dependen de la organizacion 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
organizacion o empresa, y que pueden generar enfermedades
mentales e incluso somdaticas en los frabajadores, por lo que su
diagndstico y medicidn son relevantes en los centros de trabagjo.

Medidas de resguardo: Son aquellas acciones de cardcter cautelar
que se implementan por parte del colegio una vez recibida la
denuncia o durante la investigacion para evitar la ocurrencia de un
dano ala integridad fisica y/o psiquica, asi como la revictimizacion de
la persona frabajadora, atendiendo a la gravedad de los hechos
denunciados, la seguridad de las personas involucradas y las
posibilidades derivadas de las condiciones de frabajo, las cuales
deberdn ser consideradas en el reglamento que establece la
normativa, segun corresponda.

Medidas correctivas: Son aquellas medidas que se implementan por el
colegio para evitar la repeticion de las conductas investigadas
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conforme al procedimiento regulado en el presente reglamento, sean
O no sancionadas, las que deberdn establecerse en las conclusiones
de la investigacion y materializarse, en los casos que corresponda, en
la actualizacién del protocolo de prevencidén de acoso sexual, laboral
y de violencia en el trabagjo.

e Acoso horizontal: Es aquella conducta ejercida por personas
trabajadoras que se encuentran en similar jerarquia dentro de la
empresa.

e Acoso vertical descendente: Es aquella conducta ejercida por una
persona que ocupa un cargo jerdrquicamente superior en la empresa,
la que puede estar determinada por su posicion en la organizacioén, los
grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre
otras caracteristicas.

e Acoso vertical ascendente: Es aquella conducta ejercida por una o
mds personas trabajadoras dirigida a una persona que ocupda un
cargo jerdrquicamente superior en la empresa, la que puede estar
determinada por su posicion en la organizacion, los grados de
responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras
caracteristicas.

e Acoso mixto o complejo: Es aquella conducta ejercida por una o mds
personas trabajadoras de manera horizontal en conocimiento del
colegio, 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 Colaboradores con facultades generales de administracion!: Para
efectos del presente instrumento, se entenderdn que cumplen con los

L En virtud del cargo y funciones que desempefia, el Trabajador posee facultades generales de administracion, vale
decir, tiene la obligacién y responsabilidad de guiar a otros colaboradores bajo su dependencia, de impartir
instrucciones en representacion del colegio, de hacerlas cumplir, de manera de obtener el logro de los objetivos y
misidn que promueve la organizacion.

Lo anterior sobre la base que los equipos directivos, coordinadores de Programa de Integracién Escolar y/o

coordinadores de ciclo son de exclusiva confianza del colegio en virtud de la organizacion propia de los
establecimientos educacionales y normas educativas.
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requisitos prescritos en el articulo 4, inciso primero del Codigo del

Trabaqjo, los frabajadores que ocupan los siguientes cargos:

a) Representante Legal de la enfidad sostenedora,

b) Directores de la entidad sostenedora que mantengan relacion
laboral vigente,

c) Director del establecimiento (o Rector segun el EE)

d) Coordinador pedagdgico (o jefe UTP segun el EE)

e) Inspector General (o similar segun EE)

f) Coordinadores de Ciclo (segun organizacion del EE)

g) Coordinador PIE (en la medida que cumpla con los requisitos)

Participantes en el procedimiento: Son aquellas personas o sus
representantes, o instituciones que intervienen en el procedimiento, ya
sea en calidad de denunciante, denunciado, testigo, colegio o
persona investigadora. Todos ellos deberdn proporcionar su direccion
de correo electronico personal para efectos de readlizar las
nofificaciones que correspondan, conforme a este protocolo, sin
perjuicio de lo establecido en el articulo 516 del Cédigo del Trabajo, en
orden a poder solicitar fundadamente y por escrito a la persona
investigadora, que las noftificaciones del protocolo se le realicen en
forma diversa o mediante carta certificada dirigida al domicilio que
designe.

Agresion: Acto de acometer a alguien para matarlo, herirlo o hacerle
dano", definida también como "acto contrario al derecho de oftra

persona'.

Hostigamiento: Es la "Accion y efecto de hostigar' y enfre las
acepciones de su infinitivo "hostigar', se cuentan las siguientes:
"Molestar a alguien o burlarse de él insistentemente” e "Incitar con
insistencia a alguien para que haga algo".

Menoscabo: Efecto de menoscabar que, a su vez, respecto de

"menoscabar’ se entenderd como causar mengua o descrédito en la
honra.
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e Malirato: Tratar mal a alguien de palabra u obra y fambién
menoscabar, echar a perder.

e Humillacién: Herir el amor propio o la dignidad de alguien vy, dicho de
uNna persona: pasar por una situacion en la que su dignidad sufra algun
menoscabo.

e Empleador: Para efectos del presente instrumento, la utilizacion de las
palabras  establecimiento, colegio, entidad sostenedora vy
establecimiento educacional, serdn sindbnimos del concepto
empleador en el dmbito laboral.

VI. DEFINICION DE PRINCIPIOS QUE RIGEN ESTE PROCEDIMIENTO

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

No discriminacion: El procedimiento de investigacién 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, sindicacién, religién, opinidn politica, nacionalidad, ascendencia
nacional, situacidén socioecondmica, idioma, creencias, participacion en
organizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad de género, filiacion,
apariencia personal, enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier
otro motivo, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacién. Para alcanzar este
principio se deberdn considerar, especialmente, las situaciones de
vulnerabilidad o discriminaciones multiples en que puedan encontrarse las
personas frabajadoras.
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No revictimizacioén o no victimizacién secundaria: Las personas receptoras de
denuncias y aquellas que intervengan en las investigaciones internas
dispuestas por el colegio deberdn evitar que, en el desarrollo del
procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la continuidad de la
lesion o vulneracion sufrida como consecuencia de la conducta
denunciada, considerando especialmente los potenciales impactos
emocionales y psicoldgicos adicionales que se puedan generar en la
persona como consecuencia de su participacion en el procedimiento de
investigacion, debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccion.

Confidencialidad: Implica el deber de los participantes de resguardar el
acceso y divulgacion de la informacion a la gue accedan o conozcan en el
proceso de investigacidon de acoso sexual, laboral y de violencia en el
trabajo. Asimismo, el colegio deberd mantener reserva de toda la
informacién y datos privados de las personas trabajadoras a que tenga
acceso con ocasion de la relacion laboral, en virtud del articulo 154 ter del
Codigo del Trabajo. Con todo, la informacién podrd ser requerida por los
Tribunales de Justicia o la Direccidn del Trabajo en el ejercicio de sus
funciones.

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

Celeridad: El procedimiento de investigacion serd desarrollado por impulso
de la persona que investiga en todos sus frdmites, de manera diligente vy
eficiente, haciendo expeditos los tfrdmites y removiendo todo obstdculo que
pudiera afectar su pronta y debida conclusidon, evitando cualquier tipo de
dilacion innecesaria que afecte a las personas involucradas, en el marco de
los plazos legales establecidos.

Razonabilidad: El procedimiento de investigacion debe respetar el criterio
l6gico 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.
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Debido proceso: El procedimiento de investigacion debe garantizar a las
personas trabajadoras que su desarrollo serd con respeto a los derechos
fundamentales, justo y equitativo, reconociendo su derecho a serinformadas
de manera clara y oportuna sobre materias o hechos que les pueden
afectar, debiendo ser oidas, pudiendo aportar antecedentes y que las
decisiones que en este se adopten sean debidamente fundadas. Se deberd
garantizar el conocimiento de su estado a las partes del procedimiento
considerando el resguardo de los otros principios regulados en el presente
reglamento.

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

VIl.- OBLIGACIONES GENERALES DE LOS PARTICIPANTES DEL PRESENTE
PROTOCOLO

1.- Obligaciones generales de la persona o institucion a cargo de la
investigacion: Sin perjuicio de las directrices establecidas en este reglamento,
la persona a cargo de la investigacion tendrd, a lo menos, las siguientes
obligaciones:

a) Desarrollar las gestiones de investigacion respetando las directrices del
presente reglamento, teniendo una actitud imparcial, objetiva, diligente
y con perspectiva de género.

b) Desarrollar la investigacion dentro de los plazos establecidos.

c) 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 frato digno e imparcial.

d) Guardar estricta reserva de la informacion a la que tenga acceso por
la investigacion, salvo que sea requerido por los Tribunales de Justicia.
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e) Cualquier ofra establecida en los procedimientos internos de
investigacion de las empresas, en la medida en que no sea contrario a
las directrices establecidas en el presente reglamento.

f) Cualquier ofra que imponga la normativa vigente.

2.- Obligaciones generales de las personas trabajadoras: Las personas
trabajadoras, en el contexto de una investigacion de acoso sexual, laboral o
de violencia en el frabajo tendrdn, a lo menos, las siguientes obligaciones:

a) Cumplir con las medidas de resguardo adoptadas por el colegio.

b)Colaborar en la correcta sustanciacion del procedimiento de
investigacion.

c) Cualquier ofra establecida en los procedimientos internos de
investigacion de las empresas, en la medida que no sea contraria a las
directrices establecidas en el presente reglamento.

d) Cualquier ofra que imponga la normativa vigente.

VIIl.- PROCEDIMIENTO

La persona afectada por acoso sexual, laboral o de violencia en el trabagjo
podrd realizar su denuncia de forma verbal? o escrita, de manera presencial
o electronica, siguiendo las siguientes orientaciones:

a.- A quién se debe presentar la denuncia:

a.l.- Si la persona denunciada corresponde a un tfrabajador con
facultades generales de administracion, la denuncia deberd ser
interpuesta o derivada a la Direccion del Trabajo que corresponda al
domicilio del establecimiento.

2 Si la denuncia es realizada verbalmente, la persona que la reciba deberd levantar un acta, la que serd firmada
por la persona denunciante. Una copia de ella deberd entregarse a la persona denunciante.
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a.2.- Sipersona denunciada no corresponde alas indicadas en el numeral
anterior, el trabajador denunciante podrd optar por presentar la
denuncia ante el colegio o directamente ante la Inspeccidn del Trabajo

que corresponda al domicilio del establecimiento.

b.- Canal de denuncia:

Es el medio por el cual los trabajadores pueden realizar sus denuncias. El
establecimiento ha optado por utilizar como canal de denuncia:

Correo electronico denuncias@ismchillan.cl el
directamente por la entidad sostenedora o en quién esta lo derive.

que serd administrado

En caso que el trabajador decida denunciar directamente en la Direccién
del Trabagjo, la unidad correspondiente se encuentra ubicada en Libertad N°

878 Chillan.

Sin perjuicio de lo anterior, es importante recordar que la denuncia podrd ser
verbal, para ello el trabajador afectado se podrd contactar con:

DATOS DE CONTACTO

DENUNCIADO RESPONSABLE NUMERO CORREO
Con facultades de | Direccién del Trabajo 42 2281309 600 450 4000
administraciéon
Sin facultades de | Ruby Reales 42 2426880 Ruby.reales@ismchillan.cl
administracion Jessica Bobadilla 42 2426880 Jessica.bobadilla@ismchillan.cl

c.- Recepcion de la denuncia:

Al momento de recibir una denuncia y cualquiera sea el canal que se
dispongaq, se seguirdn las siguientes orientaciones:

c.1.- Se deberd dar especial proteccion a la persona afectada, dando
un trato digno e imparcial.

c.2.- Se deberd enfregar informacion clara y precisa sobre el
procedimiento de investigacion.

c.3.- La denuncia podrd ser por escrito (utilizando el canal de denuncias)
o verbal. En caso que la denuncia se realice en forma verbal, la persona
que la recibe deberd levantar un acta con los contenidos senalados, de
la cual entregard copia a la persona denunciante timbrada, fechada y

Pagina 14 de 32


mailto:xxxxxxx@colegio.cl

PROTOCOLO INVESTIGACION Codigo PO.S50.008

DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL, Fecha Emision 29.Jul.24

LABORAL O VIOLENCIA EN EL Versién 01

TRABAJO Paginas 32

con indicacion de la hora de presentacion. En ambos casos, sea el
Trabajador, Colegio o Direccion del Trabajo, segin corresponda, la
denuncia formulada deberd contener, entre otros, los siguientes
antecedentes:

a) Identificacion de la persona afectada, con su nombre
completo, nUmero de cédula de identidad y correo electréonico
personal, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 516 del Codigo
del Trabagjo. En el caso de representacion, el tercero deberd
acreditarla presentando, al menos, un poder simple suscrito por la
persona trabajadora afectada, indicando expresamente que se le
ha otorgado para redalizar el frédmite de denuncia y/o participar en
el proceso de investigacion en nombre y representacion de la
persona afectada.

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

c) Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o
las personas denunciadas. En caso de que la persona denunciada
sea externa a la empresa, indicar la relacidon que los vincula.

d) Relacion de los hechos que se denuncian.

e) Si la denuncia se realiza directamente ante la Direccion del
Trabajo, se deberd identificar a la empresa y su RUT o, en su
defecto, identificar al representante conforme a lo dispuesto en el
articulo 4° del Cdédigo del Trabagjo.

f) Firma del denunciante y del receptor de la denuncia. En ambos
Ccasos podrd utilizarse algun medio de firma digital.

g) |dentificacion de la persona que recibe la denuncia.
h) Fecha y hora en que se recibid la denuncia.

i) Decision del afectado respecto de quién realizard la investigacion
(Colegio o Direccidén del Trabajo)

j) Declaraciéon que ha sido informado de los derechos, deberes,
plazos y antecedentes relevantes del proceso.
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k) Antecedentes que aporta el denunciante como evidencias, si
existen.

c.4.- No serd posible considerar en los procedimientos de investigaciéon un
control de admisibilidad de la denuncia.

c.5.- Si la denuncia es presentada ante el colegio, este deberd informar
a la persona denunciante que la empresa podrd iniciar una investigacion
inferna o derivarla a la Direccidon del Trabajo. En el caso de una
investigacion interna, el colegio deberd informar a la Direccién del
Trabajo el inicio de la investigacion, junto con las medidas de resguardo
adoptadas, en el plazo de tres dias contados desde la de recepciéon de
la denuncia. Si se optare por su derivacion, o la persona denunciante asi
lo solicita, en este mismo plazo, deberd remitir la denuncia, junto a sus
antecedentes, a la Direccién del Trabajo.

c.6.- Cualquiera sea el responsable de la investigacion, el colegio deberd
informar por escrito a la parte denunciante.

c.7.- En todos los casos, el Colegio podrd utilizar asesoria externa
especializada que apoyard el presente protocolo, siendo aplicable a
estas los principios, obligaciones y plazos establecidos en el presente
instrumento.

d.- Adopcion de medidas de resguardo:

Las medidas de resguardo son aquellas de cardcter cautelar, que tienen por
objeto proteger a los intervinientes, especialmente a la victima del hecho
denunciado, evitando profundizar dano causado o la ocurrencia de un
nuevo hecho lesivo durante el procedimiento, todo esto en armonia con lo
dispuesto en el articulo 184 del Cédigo del Trabajo que mandata al colegio
a adoptar todas las medidas tendientes a resguardar, eficazmente, la
integridad de sus dependientes, evitando aquellos riesgos que le son
conocidos o aquellos que debe conocer.

Pagina 16 de 32




PROTOCOLO INVESTIGACION Codigo PO.S50.008

DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL, Fecha Emision 29.Jul.24

LABORAL O VIOLENCIA EN EL Versién 01

TRABAJO Paginas 32

Recibida la denuncia, la entidad sostenedora tiene el derecho y obligacion
legal de adoptar medidas de resguardo a favor de los involucrados3, de
manera inmediata y en atencién a la gravedad de los hechos imputados, las
que podrdn ser:

d.1.- Separaciéon del lugar del trabagjo lo que podrd implicar, por las
funciones que desarrollen, derivar a una de las partes a su domicilio con
derecho a remuneracion por el tiempo que dure la investigacion,

d.2.- Redistribucién de la jornada de trabagjo a una o las partes
involucradas, sin contabilizacion de asistencia por la duracion de la
investigacion

d.3.- Derivaciéon para apoyo psicoldégico temprano a través del
organismo de seguridad social administrador respectivo de la ley N°
16.744 y de acuerdo a las normas emifidas por la Superintendencia de
Seguridad Social, o atencién particular,

d.4.- Inhabilidad temporal para el ejercicio de ciertos cargos y funciones,
respecto de la persona denunciada;

d.5.- Prohibicién de contacto entre las partes involucradas.

d.é.- Otro que la administracién sugiera en atencidn al hecho ocurrido,
por ejemplo acompanamiento en el aula o en reuniones de frabajo u
otra situacidon que lo requiera.

La Direcciéon del Trabajo podrd revisar las medidas de resguardo adoptadas,
pudiendo solicitar su modificacién al colegio con el objetivo de resguardar
eficazmente la vida salud de los participantes en el procedimiento las que
deberdn ser implementadas de manera inmediata y deberdn ser acatadas
por las partes involucradas.

Lo dispuesto en los dos pdrrafos inmediatamente anteriores no serd
considerado, bajo ningun punto de vista, un menoscabo al trabajador toda
vez que se estd respetando lo instruido legalmente y busca el resguardo de
los involucrados.

3 Se respetard el derecho a la presuncién de inocencia y debido proceso para el denunciado sin que esto implique
una desestimacion de la denuncia.

Pagina 17 de 32




PROTOCOLO INVESTIGACION Codigo PO.S50.008

DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL, Fecha Emision 29.Jul.24

LABORAL O VIOLENCIA EN EL Versién 01

TRABAJO Paginas 32

i.- Designacion De La Persona A Cargo De La Investigacion:

Para efectuar la investigacion, el colegio deberd designar preferentemente
a una persona frabajadora que cuente con formacién en materias de acoso,
género o derechos fundamentales para llevar adelante la investigacion, lo
que deberd serinformado por escrito a la persona denunciante. Igualmente,
los datos de la persona definida a cargo de la investigacion deberdn ser
también informados por escrito a la persona que efectia la denuncia.

El denunciante o denunciado pueden presentar antecedentes que afecten
la imparcialidad del investigador/a, y solicitar el cambio de la persona a
cargo de la investigacion. El colegio deberd decidir fundadamente si
mantenerlo o cambiarlo, registrando todo en el procedimiento de
investigacion.

Cabe hacer presente que previamente que la Direccion del Trabajo se ha
pronunciado sobre la posibilidad de que el colegio utilice los servicios de una
empresa externa especializada en materia de acoso sexual, laboral y/o
violencia en el trabagjo, con la finalidad de contar con apoyo y asistencia
técnica que garantice un procedimiento. imparcial y objetivo para las partes
involucradas.

Al respecto la Direccion del Trabagjo ha senalado, que no existe razén para
excluir del procedimiento la intervencion técnica de wun tercero
especializado, en la medida que dicha asistencia permita dar debido
cumplimiento a todos y cada uno de los requisitos y obligaciones que la ley
impone al colegio, lo que resulta plenamente aplicable a los procedimientos
establecidos mediante la Ley N°21.643, particularmente considerando su
complejidad de las materias.

Es importante precisar dicha intervencion debe cumplir con el estdndar de
idoneidad exigible ante casos de la envergadura de estas denuncias, siendo,
entonces, primordial que se trate de una asistencia apropiada y funcional a
los fines perseguidos; y que permita cumplir a cabalidad todos los requisitos
que prescribe la ley respecto estos procedimientos.
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Finamente, se destaca que la participacion de esta entidad externa de
modo alguno modifica, excluye o aminora la responsabilidad del colegio en
el cumplimiento de los deberes que, en la materia, le impone la ley, relativa
a que es el colegio el directo y exclusivo encargado de los procedimientos
de acoso sexual, acoso laboral y violencia en el trabagjo.

El colegio designard a un nUmero par a cargo de la investigacion y deberd
estar compuesto por el mismo nUmero de mujeres y hombres. Mismo criterio
aplicard en caso de apoyo y/o asesoria externa.

ii.- Diligencias minimas:

La persona a cargo de la investigacion deberd 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 empresa, y que le
permitan dar cumplimiento a cada una de las directrices establecidas en el
presente reglamento.

Sin perjuicio de lo anterior, la persona a cargo de la investigacion deberd
hacer un andlisis de la presentacion, y ante denuncias inconsistentes, esto es,
incoherentes o incompletas de acoso sexual, laboral o de violencia en el
trabajo, proporcionard a la persona denunciante un plazo razonable a fin de
completar los antecedentes o informacion que requiera para ello.

Se deberd determinar vy fijar el plazo para una etapa probatoria, en donde
se recibirdn los medios probatorios o pruebas de ambas partes.

De igual manera, la persona a cargo de la investigacion deberd garantizar
que todas las partes involucradas en el proceso sean oidas y puedan
fundamentar sus dichos, ya sea por medio de entrevistas u otros mecanismos,
con el objeto de recopilar los antecedentes que digan relacion con los
hechos denunciados y cualquier ofro antecedente que sirva como
fundamento de estos. En especial, se deberdn considerar los siguientes
antecedentes:

1) El protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y de violencia en
el trabaqjo;

2) Reglamento interno respectivo;

3) Conftratos de trabajo y sus respectivos anexos;
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4) Registros de asistencia;

5) Denuncia individual de enfermedades profesionales y accidentes del
trabajo;

6) Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabaqjo;

7) Resultados del cuestionario de Evaluacion de Ambientes Laborales-
Salud Mental, CEAL-SM, de la Superintendencia de Seguridad Social,
entre otros.

La persona a cargo de la investigacion deberd llevar registro escrito de toda
la investigacion, en papel o en formato electréonico. De las declaraciones que
efectien 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.

iii.- Instancia de mediacion:

Si ajuicio del investigador y, consultado el Representante Legal de la entidad
sostenedora, los hechos denunciados son considerados de menor gravedad,
previo al inicio del procedimiento de investigacion, podrd proponerse la
apertura de una instancia de mediacidon, como un mecanismo de acuerdo
y solucién del conflicto levantado. Dentro de la mediacion, se podrdn buscar
acuerdos en torno a la reparacion del dano o afectacion causado con la
conductaq, disculpas, compromisos correctivos, entre otros.

La propuesta de mediacion siempre deberd ser sometida al consentimiento
de ambas partes, tanto denunciado(a) como victima, quienes decidirdn
sobre la apertura de esta etapa previa. En caso de no contar con ambos
consentimientos, se debe dar inicio a la investigacion.

Sélo si hay acuerdo de ambas partes se cerrard el caso por la via de la
mediacion.

En caso contrario, transcurridos 10 dias hdbiles sin haber las partes alcanzado
un acuerdo, se dard inicio inmediato a la investigaciéon y el plazo de 30 dias
para hacer la investigacion de la denuncia se contard desde transcurridos
dichos 10 dias.
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La autoridad que haya validado la instancia de mediacion serd responsable
de hacer seguimiento al cumplimiento de los acuerdos alcanzados en la
mediacion.

iv.- Plazos para concluir la investigacion:

Segun lo dispuesto en el articulo 211-C del Codigo del Trabajo, y en cualquier
caso, la investigacion deberd concluirse en el plazo de treinta dias hdbiles.

Con todo, en virtud del derecho que les asiste a los Docentes y Asistentes de
la Educaciéon que se desempenan en establecimientos educacionales que
se rijan por el Estatuto Docente y/o Estatuto Asistentes de la Educacion
respecto del periodo de interrupcion de vacaciones de invierno y estival,
dichos plazos se suspenderdn desde el Ultimo dia hdbil que corresponda
desarrollar sus funciones (incluidos los periodos de capacitacion y/o labores
esenciales) hasta el primer dia hdbil que corresponda retomarlas.

v.- Directrices para la investigacion de conductas realizadas por terceros
ajenos a la relacion laboral y en régimen de subcontratacion:

Violencia en el trabajo: En los casos que la conducta provenga de terceros
ajenos a la relacion laboral, entendiéndose por tal aquellas conductas que
afecten a las personas trabajadoras, con ocasion de la prestacion de
servicios, por parte de padres, madres, apoderados, estudiantes,
fransportistas escolares, proveedores, usuarios, entre otros, la persona
trabajadora afectada podrd presentar la denuncia ante la entidad
sostenedora o la Direccion del Trabagjo, quienes deberdn realizar la
investigacion conforme a las directrices establecidas en el presente
protocolo segun corresponda.

Asimismo, se informard, cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos
penales, los canales de denuncia ante el Ministerio PUblico, Carabineros de
Chile, la Policia de Investigaciones, debiendo el colegio proporcionar las
facilidades necesarias para ello, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 175
del Codigo Procesal Penal.

Régimen de subcontrataciéon: En caso que la entidad sostenedora, en su
calidad de colegio principal o usuaria reciba una denuncia de una persona
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trabajadora dependiente de otro colegio, deberd informar las instancias que
contempla el arficulo 211-B bis del Cddigo del Trabagjo, cuando los
involucrados en los hechos sean de la misma empresa, ya sea en régimen de
subcontfratacidn o de servicios transitorios, segun corresponda. Una vez
conocida la decisién de presentar su denuncia ante su colegio o la Direccidon
del Trabagjo, el establecimiento educacional deberd remitir la denuncia
respectiva, en el plazo de fres dias, a la instancia que sustanciard el
procedimiento.

Cuando los hechos denunciados involucren a personas trabajadoras de
distintas empresas, sean estas de la entidad sostenedora, de la contratista,
de la subcontratista, o de servicios transitorios, segun corresponda, la persona
afectada podrd denunciar ante la entidad sostenedora respectiva, ante su
colegio o ante la Direcciéon del Trabajo. Cuando la persona trabajadora
efectua su denuncia ante su colegio, éste deberd informar de ella al colegio,
dentro de los tres dias desde su recepcion. El colegio serd siempre la
responsable de redlizar la investigacion conforme lo establecido por el
presente reglamento, segin corresponda. Los colegios de las personas
trabajadoras involucradas deberdn adoptar las medidas de resguardo vy
aplicar las sanciones que correspondan respecto de sus dependientes.

A.- Contenidos Del Informe De Investigacion:

Una vez finalizado el proceso de investigacion, se deberd generar un informe
del proceso redlizado que deberd contener como minimo la siguiente
informacién:

- Identificaciéon de la empresa: Nombre, correo electronico y RUT.

- ldentificaciéon de la persona denunciante y de la persona denunciada:
nombre, cédula de identidad o pasaporte, correo electrénico.

- Datos de la persona a cargo de la investigacion: nombre, cédula de
identidad o pasaporte, correo electronico. Se deberd registrar la
circunstancia de haber o no recibido antecedentes sobre su
imparcialidad y/o del de la persona indicada en caso que corresponda.
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-Debe contener las medidas de resguardo adoptadas y las
notificaciones realizadas.

- Contener los antecedentes y entrevistas efectuadas, en este punto se
debe tener especial resguardo a la confidencialidad de las y los
partficipantes.

- Relacién de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las
alegaciones planteadas.

- Formulacion de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes
en los cuales se fundan las conclusiones de la investigacion para
determinar si 1os hechos investigados constituyen o no, acoso sexual,
laboral o de violencia en el tfrabagjo.

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

- La propuesta de sanciones cuando correspondan. Con fodo, en el
caso de lo dispuesto en la letra f) del N° 1 del articulo 160 del Codigo del
Trabajo, deberd evaluar la gravedad de los hechos investigados y podrd
proponer las sanciones establecidas en el respectivo reglamento
interno.

B.- INSTANCIA DE APELACION

Previo al cierre definitivo del informe para el envio a la Direccién del Trabaijo,
y con el objetivo de garantizar el debido proceso, la persona encargada de
la investigacion ofrecerd a todo trabajador involucrado en una investigacion
de acoso sexual, acoso laboral o violencia en el frabajo el derecho de apelar
cualquier decision o medida disciplinaria resultante de dicha investigacion.

1. Procedimiento de Apelacion:

a. El frabajador deberd presentar una solicitud de apelaciéon por escrito ante
el Comité de Apelaciones dentro de un plazo de fres (3) dias hdabiles
contados a partir de la notificacion de la decision o medida disciplinaria.

b. La solicitud de apelacion deberd incluir una descripcion detallada de los
motivos de la apelacion y cualgquier evidencia adicional que el trabajador
considere relevante para su caso.
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2. Comité de Apelaciones:

a. El Comité de Apelaciones estard compuesto por un nUmero par de
miembros imparciales y capacitados en la materia, designados por la
empresa, con igual nUmero de mujeres y hombres.

b. Los miembros del Comité de Apelaciones no deberdn tener ningin
conflicto de interés o relaciéon directa con las partes involucradas en la
investigaciéon original.

3. Revisidon de la Apelacion:

a. El Comité de Apelaciones revisard toda la documentacion relevante,
incluyendo el informe de la investigacion original, la solicitud de
apelaciéon y cualquier evidencia adicional presentada.

b. El Comité de Apelaciones podrd entrevistar a las partes involucradas
y a cualquier testigo adicional si lo considera necesario.

4. Decision Final:

a. El Comité de Apelaciones emitird una decision final por escrito dentro
de un plazo de dos (2) dias hdbiles contados a partir de la recepcion de
la solicitud de apelacion.

b. La decision del Comité de Apelaciones serd definitiva y vinculante
para todas las partes involucradas.

5. Confidencialidad:

Todas las etapas del proceso de apelacion deberdn llevarse a cabo con el
maximo respeto por la confidencialidad y la dignidad de las partes
involucradas. Esta cldausula tiene como objetivo garantizar la justicia y la
transparencia en el manejo de situaciones de acoso sexual, acoso laboral y
violencia en el tfrabagjo, proporcionando a los trabajadores un recurso
adecuado para apelar decisiones que consideren injustas.
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C.- REMISION DEL INFORME DE INVESTIGACION A LA DIRECCION DEL TRABAJO:

El colegio dentro del plazo de dos dias (2) de finalizada la investigacion
interna remitird el informe y sus conclusiones de manera electronica a la
Direccion del Trabajo.

- Dicho Servicio emitird un certificado de larecepcion que formard parte
del expediente.

- La Direccidén del Trabajo tendrd un plazo de tfreinta dias (30) para su
pronunciamiento, el que serd puesto en conocimiento del colegio, la
persona afectada, denunciante y denunciada.

- En caso de no pronunciarse el Servicio en dicho plazo, se considerardn
vdlidas las conclusiones del informe remitido por el colegio, quien
deberd notificarlo a la persona afectada, denunciante y denunciada.

D.- ADOPCION DE MEDIDAS O SANCIONES DEL INFORME POR EL COLEGIO:

Notificado el colegio del pronunciamiento de la Direccidon del Trabagjo,
deberd disponer y aplicar las medidas o sanciones que correspondan dentro
de los siguientes quince dias (15) corridos, informando a la persona
denunciante como a la denunciada.

En caso de que la Direccion del Trabajo no se pronuncie sobre la
investigacion interna, el colegio deberd disponer y aplicar las medidas o
sanciones que correspondan, segun su informe de investigaciéon, dentro de
los quince dias (15) corridos, una vez transcurrido treinta dias (30) desde la
remision del informe de investigacion a la Direccion del Trabagjo.

Junto a la resolucion final de la denuncia respecto a sanciones y medidas,
pueden ser indicadas medidas reparatorias hacia la persona involucrada en
la investigaciéon o equipos de trabajo que se considere fueron afectados por
la situacion denunciada, como puede ser el desarrollo de intervencion
organizacional para un drea especifica, lo que deberd ser derivado y
gestionado con quien corresponda.
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Medidas correctivas:

Las medidas que se adopten deben estar orientadas a prevenir y controlar
los riesgos identificados en el o hecho que dio origen a la denuncia.

Con las medidas adoptadas se debe generar garantias de no repeticion.

Es importante que se pueda evaluar la eficacia y las mejoras de las medidas
establecidas posterior a la investigacion, esta informacién deberd ser
incorporada en la identificacion del riesgo definido en el Protocolo de
prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo.

Las medidas correctivas podrdn establecerse tanto respecto de las personas
trabajadoras involucradas en la investigaciobn como del resto de los
trabajadores de la empresa.

Algunas acciones a considerar dentro de las medidas a incorporar:

- Generar refuerzo en la formacién a través de capacitacion sobre la
prevencion y sancion del acoso sexual, laboral y la violencia en el
trabagjo.

- Otorgar apoyo psicolégico a las personas trabajadoras involucradas
en el proceso que lo requieran.

- Reiterar informacion referente a los canales de denuncia de estas
materias.

- Complementar con medidas que se encuentren en la identificacion
del riesgo establecidas en el Protocolo de prevencion de acoso sexuadl,
laboral y de violencia en el frabagjo.

-En caso de que existan posteriores modificaciones al Protocolo
establecido en el articulo 211-A del Cdédigo del Trabajo, como
consecuencia del resultado de la investigacion, estas tendrdn que ser
informadas a todas las personas trabajadoras conforme a las
obligaciones establecidas en el inciso segundo de la disposicion referida
y los articulos 154 N° 12 y 154 bis del mencionado cuerpo legal.

Pagina 26 de 32




PROTOCOLO INVESTIGACION Codigo PO.S50.008

DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL, Fecha Emision 29.Jul.24

LABORAL O VIOLENCIA EN EL Versién 01

TRABAJO Paginas 32

Medidas de reparacion:

Adicionalmente a las sanciones contempladas en los articulos precedentes,
podrdn adoptarse otras medidas de cardcter preventivo, restitutivo o
reparatorio, tales como:

a. La aceptacion de la responsabilidad y/o el reconocimiento del dano
causado;

b. La entrega de disculpas escritas, privadas o publicas;

c. Acciones de seguimiento de la confinuidad de las actividades
laborales de la victima, de modo que ésta retome sus actividades de
manera similar a su situaciéon original;

d. Estrategias de intervenciéon tendientes a restablecer el entorno en el
que se enconfraba la victima antes del acoso sexual, laboral o la
violencia en el frabagjo;

La resolucion final del proceso con sus respectivas sanciones o medidas a
aplicar deben serinformadas al denunciante y denunciado/a, mediante una
via escrita impresa o electronica, pudiendo ser via carta certificada al
domicilio en el caso de no encontrarse al frabajador. Ademds, debe
gestionarse la implementaciéon de las medidas y posibles sanciones que se
decidieron aplicar producto de la denuncia, delegando las acciones
necesarias con quien sea pertinente.

El colegio deberd, 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
Codigo del Trabajo. Para ello, el establecimiento deberd dar cumplimiento a
lo dispuesto en el articulo 162 del Cddigo del Trabajo, particularmente
respecto comunicar el despido por escrito a la persona trabajadora,
expresando en este documento la o las causales invocadas y los hechos en
que se funda

La persona trabajadora sancionada con el despido podrd impugnar dicha
decision ante el tribunal competente. Para ello deberd:
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- Rendir en juicio las pruebas necesarias para desvirtuar los hechos o
antecedentes contenidos en el informe del colegio o de la Direccién del

Trabajo que motivaron el despido.

-Sin perjuicio de lo anterior, el informe de investigacion vy sus
conclusiones no afectard el derecho de las personas frabajadoras y la
obligacion del colegio de dar cumplimiento integro a lo dispuesto en el
articulo 162 del Cdédigo del Trabajo para efectos de proceder al

respectivo despido.

IX.- CONTROL DE CAMBIOS

Fecha de Documento
29-07-2024

Version del Documento

Revisado Por:
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Elaborado Por: ‘
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Autorizado Por:
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Versidn inicial

Fecha de Documento ‘

Versién del Documento ‘
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Elaborado Por: Revisado Por:

Autorizado Por:
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Anexo | FORMATO ACTA DE DENUNCIA

CONFIDENCIAL

ACTA DE DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL, LABORAL O VIOLENCIA EN EL TRABAJO

DATOS DE EL/LA DENUNCIANTE

Nombres y apellidos Fechay hora de

denuncia /]
Rut Cargo
E-mail de contacto Dpto. / Area

DATOS DE EL/LA DENUNCIADO/A
Nombres y apellidos Cargo

Rut Dpto. / Area
E-mail de contacto

La persona que realiza la denuncia es la presunta victima de lo denunciado. Si__ NO

Sila respuesta anterior es no, registrar al denunciante o representante en el
siguiente cuadro:

Nombre: Cargo:

Rut: Dpto. / Area
E-mail de contacto
Presenta poder simple suscrita por la persona afectada indicando expresamente
que se le ha otorgado para realizar el frdmite de denuncia y/o participar en el | SI__ NO
proceso de investigacion en nombre y representacion de la persona afectada.

La persona que realiza la denuncia ha decido interponerla en la Direccién del | SI__ NO
Trabajo

La persona que realiza la denuncia declara que ha sido informado de sus

derechos, obligaciones, procedimientos y plazos del proceso investigativo i NO _
La persona denunciada declara que ha sido informado de sus derechos, S NO
obligaciones, procedimientos y plazos del proceso investigativo — —
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SITUACIONES QUE SE DENUNCIAN

Acoso Laboral

Acoso Sexudl

Maltrato Laboral

Ofra situacidn de Violencia Laboral

SOBRE LA RELACION ENTRE VICTIMA Y DENUNCIADO/A

Existe una relacion asimétrica en que la victima tiene dependencia
directa o indirecta de el/la denunciado/a.

Existe una relacién asimétrica en que el/la denunciado/a tiene
dependencia directa o indirecta de la victima.

Existe una relacién simétrica en que el/la denunciado/a y la victima no
tienen una dependencia directa ni indirecta, pero se desempenan en la
misma drea o equipo.

Existe una relacién simétrica en que el/la denunciado/a y la victima no
tienen una dependencia directa niindirecta, y no se desempenan en la
misma drea o equipo.

SOBRE LAS PRESUNTAS SITUACIONES DENUNCIADAS

Existe evidencia de lo denunciado (correos electrénicos, fotos, etc.)

Existe conocimiento de otros antecedentes de indole similar.

La situacién denunciada fue informada previamente en otra instancia
similar (Jefatura, supervisor, mediacion laboral, efc.)

COMPLETAR EN CASO DE EXISTIR TESTIGOS DE LO DENUNCIADO

Nombre Cargo Area/unidad/servicio
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RELATO DE LA SITUACION O SITUACIONES QUE SE DENUNCIAN.

DENUNCIANTE RECEPTOR DE LA DENUNCIA

Nombre Nombre

RUT RUT
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Anexo |l
FORMATO DE COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA.

COMPROBANTE RECEPCION DENUNCIA
COPIA DE LA PERSONA QUE ENTREGA EL DOCUMENTO

NOMBRE-FIRMA FUNCIONARIO/A

FECHA__/__/
(Fecha de entrega de denuncia) NOMBRE-FIRMA RECEPTOR/A

COMPROBANTE RECEPCION DENUNCIA
COPIA DE LA PERSONA QUE RECIBE EL DOCUMENTO

NOMBRE-FIRMA FUNCIONARIO/A

FECHA__/__/
(Fecha de entrega de denuncia) NOMBRE FIRMA RECEPTOR/A

Datos de quien denuncia:

RUT: Teléfono: Email:
Direccién: Comuna:
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