PROTOCOLO DE PREVENCION DE ACOSO LABORAL, SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL
TRABAJO CON PERSPECTIVA DE GENERO

La implementacion de un protocolo de Prevencion de Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el Trabajo con
perspectiva de Género es esencial para crear un ambiente laboral seguro y respetuoso. El presente Protocolo
establece los procedimientos referidos a la denuncia de acoso laboral, maltrato laboral y acoso sexual, como
cualquier otra manifestacion de violencia laboral de la cual pudiera ser victima alguna persona dentro del Colegio
San Carlos de Aragon.

OBIJETIVO

El objetivo de este protocolo es crear y mantener un entorno laboral seguro, inclusivo y respetuoso, donde se
promueva el buen trato, la igualdad con perspectiva de género y se prevengan situaciones de acoso sexual, laboral
y de violencia en el trabajo. La entidad empleadora se compromete a gestionar activamente los riesgos
psicosociales, identificandolos, evaluandolos y mitigdndolos continuamente. Ademas, se responsabiliza de
erradicar conductas que atenten contra la dignidad de las personas en el ambiente de trabajo.

Para lograr estos objetivos, se establece un compromiso participativo entre el empleador y los trabajadores. El
empleador debe incluir los riesgos psicosociales en su matriz de riesgos, monitorearlos y corregirlos segun sea
necesario. Los trabajadores, por su parte, deben apoyar en la identificaciéon de estos riesgos y colaborar en su
gestion, contribuyendo asi a la mejora de la salud y seguridad en el trabajo. Adicionalmente, el protocolo busca
investigar cualquier situacion de presunto acoso, recopilando pruebas concretas y protegiendo la integridad de
las personas afectadas. Las investigaciones deberan concluirse en un plazo maximo de treinta dias, salvo en casos
excepcionales y con motivos fundados, para asegurar una resolucion oportuna y efectiva.

ALCANCE

Este protocolo es aplicable a todas las personas que formen parte de la Institucién o que estén vinculadas con
ella. Se aplicara a todos los trabajadores, incluyendo jefaturas, directores, coordinadores de la organizacién, segin
corresponda, independientemente de su relacién contractual, asi como a contratistas, subcontratistas y
proveedores. Ademas, se extendera, cuando corresponda, a visitas, usuarios, apoderados y alumnos en practica
qgue acudan a nuestras dependencias.

CONOCIMIENTO

El Protocolo para la Prevencion de Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el Trabajo con perspectiva de
Género se encuentra disponible para conocimiento y utilizacién de todos los miembros de la organizacién de
manera digital y fisica en Inspectoria General y/o en la oficina de Direccion.

Considere al respecto los siguientes plazos normativos:

item Plazo
Orientacion Todo momento
Denuncia Dia1l

Empleador informa a DT inicio de la investigacién y | 3 dias hdabiles desde la recepcion de la denuncia.
medidas de resguardo

Investigacion 30 dias (desde la presentacion de la denuncia)

Informe y conclusiones Remitido a la DT dentro de los 2 dias habiles después
del cierre de la investigacion.

Pronunciamiento de la DT 30 dias habiles desde el informe y las conclusiones.

Aplicacién de medidas y sanciones. 15 dias habiles.

ASPECTOS QUE CONSIDERAR: En el supuesto en que la Direccion del Trabajo no se pronuncie en el plazo sefialado
precedentemente, nada obsta que se deba seguir con el proceso y los plazos sefialados en el presente documento.




INTRODUCCION

Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, la organizacion ha elaborado el presente protocolo con acciones
dirigidas a prevenir el acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo. Se ha tenido en cuenta la Constitucion
Politica de la Republica de Chile, que en su articulo 19, N°1 establece el derecho a la vida y a la integridad fisica y
psiquica de las personas, asi como lo dispuesto en el articulo 2° del Cddigo del Trabajo, que seiala que “las
relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de Ia
persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos de este Cédigo, implica la adopcidon de medidas
tendientes a promover laigualdad y a erradicar la discriminacién basada en dicho motivo”. Las conductas de acoso
sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral son contrarias a
estos principios.

El Protocolo para la Prevencién de Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el Trabajo con Perspectiva de
Género es una herramienta crucial para salvaguardar la integridad y bienestar de los integrantes de la institucidn.
Este protocolo establece pautas claras y procedimientos especificos para prevenir, abordar y remediar situaciones
de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el entorno laboral.

DEFINICIONES

Se proporcionan definiciones claras de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo para que todos los
integrantes de la organizacién comprendan los planteamientos normativos, los que se desprenden
principalmente de LEY 21.643 que modifica el Cddigo del Trabajo y otros cuerpos legales en materia de
Prevencién, Investigacion y Sancion del Acoso Laboral, Sexual o de Violencia y del DFL 1 Fija el texto refundido,
coordinado y sistematizado del Cddigo Del Trabajo ambos documentos del Ministerio Del Trabajo Y Previsidn
Social, Subsecretaria Del Trabajo.

Acoso Laboral: El acoso laboral, consiste en 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
gue se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los afectados su
menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacidn laboral o sus oportunidades
en el empleo. El acoso laboral no se limita a la agresidn fisica; también abarca el acoso psicoldgico y el abuso
emocional o mental, sin importar el medio utilizado o si amenaza directamente la situacidn laboral. Algunos
ejemplos de acoso psicoldgico, abuso emocional o mental son:
e Evaluar el desempefio de un trabajador de manera ofensiva.
e Aislar a una persona, restringiendo su contacto con otros y privandola de redes de apoyo social, ya sea
por orden de un jefe o por iniciativa de compafieros de trabajo.
e Utilizar apodos ofensivos para generar rechazo o condena hacia alguien.
e Emplear lenguaje insultante o despectivo para degradar o menospreciar a una persona.
e Hacer comentarios negativos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades, competencia profesional o
valor de alguien.
e Obligar a un trabajador a permanecer inactivo o asignarle tareas irrelevantes a su perfil profesional con el
fin de denigrarlo.
e Amenazar verbalmente con danar o intimidar a alguien.
e Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electrdnico, redes sociales o mensajes
de texto.
e Hacer comentarios despectivos sobre caracteristicas personales de otros, como género, etnia, origen
social, vestimenta o caracteristicas fisicas.
e En general, cualquier conducta de agresién u hostigamiento que cause menoscabo, maltrato o
humillacién, o que amenace o perjudique la situacién laboral o de empleo



Dentro de las principales caracteristicas del acoso laboral, se encuentran las siguientes:

- Selectividad: La conducta es selectiva, se orienta especificamente a uno o mas trabajadores.

- Silenciosa: La accidn es silenciosa, busca pasar inadvertida.

- Obijetivo: Su objetivo es desgastar a la/s victima/s.

- Reiteracion: El hostigamiento es reiterado en el tiempo.

- Degrada a los afectados: Afecta la dignidad de las personas, constituye una acciéon grave que degrada a
quienes lo sufren.

Acoso Sexual: 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 situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo. El acoso sexual se refiere a conductas inapropiadas donde una persona
realiza peticiones de cardcter sexual sin el consentimiento del receptor, afectando su situacién laboral o sus
oportunidades de empleo, segun lo establecido en el articulo 2° inciso segundo del Cddigo del Trabajo. Esto incluye
insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales y otros comportamientos de naturaleza
sexual, ya sean verbales, no verbales o fisicos, como comentarios sexuales, acercamientos no deseados, caricias,
abrazos, besos o intentos de realizar estas acciones. La caracteristica fundamental del acoso sexual es que dichas
conductas no son deseadas ni aceptadas por la persona que las recibe.

El acoso sexual puede presentarse a través de una o mas formas de acuerdo con lo planteado por Direccion del
Trabajo y Organizacidn Internacional del Trabajo (2006):

- Comportamiento fisico de naturaleza sexual: contacto fisico no deseado, que puede ir desde tocamientos
innecesarios, palmaditas, pellizcos o roces en el cuerpo de otra persona, hasta intento de violacién o
coaccion (obligacidn) para las relaciones sexuales. Por ser este Ultimo considerado un delito en Chile, debe
denunciarse en Carabineros, Policia de Investigaciones, Fiscalia o Tribunales.

- Conducta verbal de naturaleza sexual: insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para la
actividad sexual, insistencia para una actividad social fuera del lugar de trabajo después de que se haya
puesto en claro que dicha insistencia es molesta, coqueteos ofensivos, comentarios insinuantes u
obscenos.

- Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o
pornograficas, objetos o materiales escritos, miradas obscenas, silbidos o gestos que hacen pensar en el
sexo.

- Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la persona en el lugar de trabajo: esta
forma de acoso sexual no busca iniciar relaciones sexuales, sino que es una expresion de uso del poder de
una persona sobre otra. Se trata de una conducta de caracter sexual que denigra, intimida o es fisicamente
abusiva, como por ejemplo los insultos relacionados con el sexo, comentarios ofensivos sobre el aspecto
o vestimenta, etcétera.

- Enviar mensajes o imagenes sexualmente explicitos o participar en acoso o coercion sexualizada a través
de plataformas digitales sin el consentimiento del destinatario.

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

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

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

- Engeneral, cualquier requerimiento de cardcter sexual no consentido por la persona que los recibe.



Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una
clara intencion de dafiar, pero que entran en conflicto con los estandares de respeto mutuo. A menudo surge del
descuido de las normas sociales. Sin directrices claras, el comportamiento descortés puede perpetuarse y generar
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 se debe: [se deberan
revisar estos ejemplos y se podria ajustar la lista]
e Usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.
e Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una actuacién amable en el
entorno laboral.
e Elrespeto alos 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.
e Mantener especial reserva de aquella informacidn que se ha proporcionado en el contexto personal por
otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacidn no constituya delito o encubra una situacion
potencial de acoso laboral o sexual.

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 organizacién, y que pueden generar enfermedades mentales e incluso
somaticas en los trabajadores, por lo que su diagndstico y medicidn son relevantes en los centros de trabajo.

Medidas de resguardo: son aquellas acciones de caracter cautelar que se implementan por arte del empleador
una vez recibida la denuncia o durante la investigacion para evitar la ocurrencia de un dafio a la integridad fisica
y/o psiquica, asi como la revictimizacién de la persona trabajadora, atendiendo a la gravedad de los hechos
denunciados, la seguridad de las personas involucradas y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.

Medidas correctivas: son aquellas medidas que se implementan por el empleador para evitar la repeticién de las
conductas investigadas conforme al procedimiento regulado.

Perspectiva de género: De conformidad con el Consejo Econémico Social de Las Naciones Unidas, se entiende por
integracion de una perspectiva de género, como el proceso de evaluacion de las implicaciones para mujeres y
hombres de cualquier actividad planificada, incluyendo leyes, politicas o programas, en todos los ambitos y
niveles, constituye una estrategia que busca integrar las preocupaciones y experiencias de ambos géneros en
todas las etapas de desarrollo, aplicacion, supervision y evaluacion de politicas y programas en esferas politicas,
econdmicas y sociales. Este enfoque tiene como propdsito asegurar que mujeres y hombres obtengan beneficios
equitativos y prevenir la perpetuacién de desigualdades, con el objetivo final de alcanzar una igualdad sustantiva
entre los géneros. (conclusiones convenidas del ECOSOC de 1997)

Relaciones laborales: Las relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible
con la dignidad de la personay con perspectiva de género, lo que, para efectos de la normativa antes mencionada,
implica la adopcién de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacién basada en dicho
motivo.

Riesgo Laboral: es aquella posibilidad de que las persona sufran un dafo a su vida o salud, a consecuencia de los
peligros involucrados en la actividad laboral, considerando la probabilidad que el dafio ocurra y la gravedad de
éste.



Sexismo: Es cualquier expresidn (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea de que algunas
personas son inferiores por razén de su sexo o género.
El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo hostil defiende los prejuicios de género
tradicionales y castiga a quienes desafian el estereotipo de género, los que en determinados contextos podrian
dar lugar a conductas constitutivas de acoso.
Ejemplos, de sexismo hostil es: [se deberan revisar estos ejemplos y se podria ajustar la lista]
e Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicién.
e Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en dicha condicién.
Comentarios sobre fendmenos fisiolégicos de una mujer o diversidades.
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: [se deberdn revisar estos ejemplos y se podria ajustar la lista]
e Darle a una mujer una explicacién no solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo denominado en la
literatura socioldgica como “mansplaining”,
e Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine, lo denominado en
literatura sociolégica 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 socioldgica “sexismo benevolente”

Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral: son aquellas conductas que afecten a
las personas trabajadores, con ocasidn de la prestacién de servicios.

Violencia en el trabajo: Se incluye dentro del concepto a la violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a
la relacidn laboral, entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores,
con ocasién de la prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros. Algunos
ejemplos:

e  Gritos o amenazas

e Uso de garabatos o palabras ofensivas

e Golpes, zamarreos, puiietazos, patadas o bofetadas.

e Conductas que amenacen o resulte en lesiones fisicas, dafios materiales en los entornos laborales

utilizados por las personas trabajadores o su potencial muerte.
e Robo o asaltos en el lugar de trabajo

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas acoso y violencia, y tampoco
son comportamientos incivicos, o sexismo inconsciente. Entre ellas, debiendo considerar siempre el contexto y
cada caso en particular, es posible advertir 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 implementacion 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 funcién de gestiéon, en la medida que exista respeto de los derechos



fundamentales del trabajador o trabajadora y que no sea utilizado subrepticiamente como mecanismos de
hostigamiento y agresidn hacia una persona en especifico.

El presente protocolo incluye los siguientes aspectos:

VI.

VII.
VIIL

IX.
X.

Responsabilidades del empleado

Derechos y deberes de las personas trabajadoras

Gestion preventiva

Identificacion de los peligros y la evaluacién de los riesgos psicosociales asociados con el acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo, con perspectiva de género

Medidas para prevenir y gestionar los riesgos asociados con el acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo, con perspectiva de género

Medidas para informar y capacitar sobre los riesgos asociados con el acoso sexual, laboral y violencia en
el trabajo, con perspectiva de género

Mecanismos de seguimiento

Medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos los involucrados en los procedimientos de
investigacion de acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, con perspectiva de género

Difusion

Procedimiento de implementacion de protocolo

Todas estos conforman el protocolo de prevencidn de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo con
perspectiva de género.

RESPONSABILIDADES DEL EMPLEADOR

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

Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la violencia y el acoso por razén
de género, mediante la gestidn de los riesgos y la informacidn y capacitacidn de las personas trabajadoras.
Elaborar y poner a disposicidn de las personas trabajadoras el protocolo de prevencién de acoso sexual,
laboral y de violencia en el trabajo.

Elaborar y poner a disposicidn de las personas un procedimiento de investigacién ajustado a la normativa
vigente.

Informar sobre los mecanismos para las denuncias de acoso y violencia y la orientacién de las personas
denunciantes.

Informar de la facultad que le asiste de llevar la investigacidn internamente o derivarla a la Direccién del
Trabajo.

Informar a la persona denunciante, 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 proporcionar las facilidades necesarias para ello, sin perjuicio de los dispuesto en el articulo 175
del Cédigo Procesal Penal.

Garantizar y supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas de resguardo que se dispongan, segun
corresponda, protegiendo de forma eficaz la vida y salud de las personas trabajadoras en conformidad a
lo dispuesto en el articulo 184 del cédigo del Trabajo.



J Derivar a la persona denunciante a los programas de atencidn psicolégica temprana que disponga el
organismo administrador de a ley 16.744, conforme las instrucciones que dicte la Superintendencia de
Seguridad Social.

J Asegurar la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigacion.

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

. Adopcidén de las medidas que resulten de la investigacidén del acoso o la violencia.

o Monitorear y cumplimiento del Protocolo de Prevencién del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo,

incorporacion de las mejoras que sean pertinentes como resultado de las evaluaciones y mediciones
constantes en los lugares de trabajo.

Il DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

En conformidad por lo expuesto en Ley 21.643 en su Articulo 211-A los colaboradores tienen el derecho a que el
empleador tome medidas para prevenir, investigar y sancionar el acoso sexual, laboral y la violencia en el entorno
laboral. Los empleadores deben crear y poner a disposicién de los trabajadores un protocolo de prevencion de
acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, mediante los organismos administradores de la ley N° 16.744 que
establece normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales. En esta linea, la institucion
informara periédicamente sobre los canales disponibles para recibir denuncias relacionadas con el
incumplimiento de medidas en la prevencién, investigacién y sancidon de acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo, asi como los recursos estatales para denunciar cualquier violacién a las leyes laborales y acceder a
beneficios de seguridad social.

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

. Tratar a todos con respeto y no cometer ningun acto de acoso y violencia.

. Derecho a denunciar las conductas de acoso y violencia al personal designado para ello.

. Cooperar en la investigacién de casos de acoso o violencia cuando le sea requerido y mantener
confidencialidad de la informacion.

o Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevencién 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.

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

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

o Que, en conformidad al mérito del informe de investigacidn, el empleador disponga y aplique las medidas
0 sanciones, segln corresponda.

o Cumplir con las medidas de resguardo adoptadas por el empleador.

. Colaborar en la correcta sustanciacion del procedimiento de investigacion.

. Cumplir con la normativa de seguridad y la salud en el trabajo.



lll.  GESTION PREVENTIVA

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

La entidad empleadora implementa en complemento a este protocolo la politica de buen trato, que aborda de
manera preventiva el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el lugar de trabajo, y la revisara cada dos
anos.

Iv. LA IDENTIFICACION DE LOS PELIGROS Y LA EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES ASOCIADOS
CON EL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO, CON PERSPECTIVA DE GENERO

En la identificacion de los riesgos y el disefio de las medidas para la prevencion del acoso laboral, sexual y violencia
en el trabajo, participaran en conjunto con el empleador, el Comité Psicosocial del establecimiento educativo. Es
de responsabilidad de la entidad empleadora la implementacién de medidas, la supervisidon de su cumplimiento y
la comunicacién con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la materia. Para estos fines, la
entidad empleadora ha designado al Departamento de Prevencién de Riesgos Profesionales.

Por otra parte, el Comité Psicosocial deberd participar en el monitoreo del cumplimiento de las medidas
establecidas. Se capacitard a los trabajadores sobre el o los riesgos identificados y las medidas preventivas a través
de talleres los que pueden ser abordados de manera sincrénica o asincrénica. El responsable de esta actividad es
en Encargado del departamento de Prevision de Riesgo de su establecimiento. Los trabajadores(as) podran
manifestar sus dudas e inquietudes referente a lo indicado en el protocolo al Encargado de Seguridad/
Prevencionista de Riesgos de su establecimiento educacional.

La encargada de convivencia, Catalina Rodriguez se encuentra a cargo de la recepcidn de las denuncias de acoso
sexual, laboral o violencia en el trabajo y de orientar a los o las denunciantes.

La identificacidon de peligros y la evaluacidn de riesgos psicosociales asociados con el acoso sexual, laboral y
violencia en el trabajo, con perspectiva de género en el Colegio San Carlos de Aragdn se ejecuta de la siguiente
manera:

Constitucion del Comité psicosocial: de acuerdo con las indicaciones normativas se constituye este equipo que
representa diferentes niveles y dreas de la organizacidn. En este comité participara:

1) Asistente de la Educacién. con conocimientos en el area (psicélogo (a)).

2) Profesor designado por votacion.

3) Designado por el director

4) Encargado de seguridad (Prevencionista de Riesgos)



5) Representante designado por comité paritario.

Para todos los participantes resaltar que toda informacidn que trate en este Comité es de absoluta reserva.
Andlisis normativo Es necesario asegurarse que todos los miembros del comité psicosocial comprenden
claramente los términos relacionados con el acoso sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo, asi como la
perspectiva de género. En tal sentido examinard politicas y protocolos actuales de la organizacidn relacionados
con el tema.

Catastro de riesgos: a través de encuestas andnimas y/o entrevistas a los miembros de la organizacidn se obtendra
informacién sobre experiencias pasadas o actuales de acoso o violencia en el trabajo. Incluye preguntas especificas
qgue consideren la perspectiva de género. Los datos recopilados deben ser analizados para identificar patrones,
tendencias y factores especificos asociados con el acoso y la violencia, prestando especial atencién a las
diferencias de género. De las encuestas y/o entrevistas Encargado de Seguridad elaborard un informe semestral
con los principales peligros y riesgos que se presentan en la institucién. Dichos peligros y riesgos deberdn
considerar como el género repercute en el mundo del trabajo, incluyendo la relaciéon con terceros ajenos a la
situacion laboral, tales como proveedores, apoderados, entre otros.

Se identificardn 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 aplicacién del cuestionario CEAL- SM, asi como, el nimero de licencias médicas, de
denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o de violencia externa; las
solicitudes de intervencién para resolver conflictos y el nUmero de denuncias por acoso o violencia presentadas
en la empresa o ante la Direccién del Trabajo, entre otros, registradas durante el periodo de evaluacién. Algunos
ejemplos de factores de riegos:

. Carga de trabajo (sobrecarga)

o Falta de reconocimiento al esfuerzo

o Inequidad en la distribucion de las tareas
. Comportamientos incivicos

o Conductas sexistas

o Conductas de acoso sexual

o Violencia externa

V. MEDIDAS PARA PREVENIR Y GESTIONAR LOS RIESGOS ASOCIADOS CON EL ACOSO SEXUAL, LABORALY
VIOLENCIA EN EL TRABAJO, CON PERSPECTIVA DE GENERO

Observacion y Evaluacion del Ambiente Laboral: el encargado de seguridad realizard observaciones directas del
ambiente laboral para evaluar la cultura organizacional y factores que podrian contribuir a los riesgos
psicosociales.

Elaboracion de un Informe de Riesgos Psicosociales: semestralmente se documentaran los resultados del analisis
en un informe que destaque los riesgos identificados, con énfasis en aquellos asociados con el acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo desde una perspectiva de género. Dicho informe debera ser entregado por el
Encargado de seguridad al comité psicosocial al finalizar cada semestre el aiio escolar.

Propuesta, implementacion y evaluacion de Medidas Preventivas y Correctivas: semestralmente a partir del
informe se desarrolla, implementa y evalta el conjunto de medidas preventivas y correctivas que aborden los



riesgos identificados, promoviendo un entorno laboral saludable y equitativo. Se estableceran objetivos medibles
para controlar la eficacia de dichas medidas y velar por su mejoramiento y correccion continua. Dichas medidas
deberan ser definidas por el comité psicosocial semestralmente en el mes de enero. Todo con el objeto de poder
aplicar dichas conclusiones consecutivamente en el tiempo. (revisar evaluacion de condiciones de trabajo
https://www.suseso.cl/613/w3-propertyvalue-136477.html)

En base al informe realizado y la evaluacién de riesgos, se elaborara un programa de prevencién del acoso laboral,
sexual y violencia en el trabajo que contendra las acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas que
puedan generar acoso laboral o sexual. Asimismo, se adoptardn medidas para abordar la violencia ejercida por
terceros ajenos a la relacién laboral.

e Enlas medidas para la prevencidn del acoso laboral, se tendrdn presentes aquellas definidas en el marco
de la evaluacidn de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la aplicacidn del cuestionario CEAL/SM
se identifican algunas de las dimensiones que se relacionan con la posibilidad de desencadenar
situaciones de acoso laboral se programara y controlara la ejecucién de las medidas de intervencion que
se disefien para eliminar o controlar el o los factores de riesgo identificados.

e Las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral seran definidas
considerando la opinidn de los trabajadores(as) de las areas o unidades afectadas.

e Asimismo, se dardn a conocer los comportamientos incivicos que la organizaciéon abordard y se
implementard un plan de informacidn acerca del sexismo con ejemplos practicos [mediante charlas,
webinars, cartillas informativas u otros].

e Ademas, la entidad empleadora organizara actividades para promover un entorno de respeto en el
ambiente de trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminacién, y la dignidad de las personas.

e Dentro de las medidas se capacitardn a Las jefaturas y los trabajadores(as), en las conductas concretas
que podrian llegar a constituir acoso o violencia, las formas de presentacion, su prevencion y los efectos
en la salud de estas conductas. Asi como sobre las situaciones que no constituyen acoso o violencia
laboral, el responsable de esta actividad Encargado de Seguridad de su establecimiento.

El programa de trabajo se dard a conocer a los trabajadores(as) mediante material impreso y correos electrénicos
institucionales. Para que planteen sus dudas y realicen sugerencias en relacidon con las medidas preventivas, se
podran comunicar con El Encargado de seguridad de su establecimiento, personalmente o via correo electrénico.
Sumado al programa de prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo el Colegio San Carlos de
Aragén establece la siguiente Declaracién Buen Trato con tolerancia cero respecto al Acoso Laboral, Acoso Sexual
y Violencia en el Trabajo, que forma parte integrante de la Politica de Buen trato de la organizacién.

En el Colegio San Carlos de Aragdn estamos comprometidos con la creacidn y mantenimiento de un entorno
laboral positivo, respetuoso y libre de cualquier forma de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo.
Nuestra organizacion valora la diversidad, la igualdad y el trato justo, y se esfuerza por fomentar relaciones
laborales basadas en el respeto mutuo y la colaboracion.

Principios Fundamentales:
Cultura de Buen Trato:
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En el Colegio San Carlos de Aragdn, promovemos una cultura de buen trato en la que cada miembro del equipo
se sienta valorado y respetado. Fomentamos relaciones laborales basadas en la cortesia, la empatia y la
comunicacion efectiva.

Tolerancia Cero hacia el Acoso y la Violencia:

No toleramos ninguna forma de acoso laboral, acoso sexual o violencia en el trabajo. Estas conductas son
contrarias a nuestros valores fundamentales y son inaceptables en nuestro entorno laboral. Cabe agregar que la
tolerancia cero hacia el acoso y la violencia se hace extensivo a terceros ajenos a la relacién laboral, por ejemplo,
apoderados.

Enfoque preventivo:

Implementamos politicas y procedimientos claros destinados a prevenir el acoso laboral, acoso sexual y violencia
en el trabajo. Esto incluye la identificacidn proactiva de riesgos y la adopcidén de medidas preventivas efectivas.
Capacitacion Continua:

Proporcionamos capacitacion semestralmente de caracter voluntaria a todos los miembros de la organizacién
para sensibilizar sobre el acoso y la violencia en el trabajo, promoviendo la comprensidn de comportamientos
inaceptables y fomentando un ambiente de trabajo seguro y respetuoso.

Confidencialidad y Apoyo:

Garantizamos la confidencialidad en el manejo de denuncias y ofrecemos un sélido sistema de apoyo a las
personas que puedan ser victimas de acoso o violencia en el trabajo. Nos comprometemos a tratar todas las
denuncias con seriedad y a emprender acciones inmediatas.

Responsabilidad y Rendicion de Cuentas:

Establecemos una cultura de responsabilidad y rendicién de cuentas. Los lideres y todos los miembros del equipo
son responsables de promover un entorno laboral saludable y de actuar en consecuencia ante cualquier
comportamiento inapropiado.

Esta declaracion refleja nuestro compromiso con la construccidon de un ambiente laboral en el que cada individuo
se sienta respetado, seguro y apoyado. En el Colegio San Carlos de Aragdn, trabajamos juntos para garantizar que
el buen trato sea una practica fundamental en todas nuestras interacciones laborales, con una tolerancia cero
hacia el acoso y la violencia en el trabajo

VI. MEDIDAS PARA INFORMAR Y CAPACITAR SOBRE LOS RIESGOS ASOCIADOS CON EL ACOSO SEXUAL,
LABORAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO, CON PERSPECTIVA DE GENERO

A partir del Informe de Riesgos Psicosociales generado, se efectuaran a lo menos dos afiches informativos en el
afio, y una capacitacion semestral voluntaria asociada a los riesgos identificados y evaluados, asi como de las
medidas de prevencidn y proteccion que deban adoptarse, con inclusién de los derechos y responsabilidades de
los integrantes de la organizacién.

VII. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO

El Encargado de Seguridad junto al Comité Psicosocial evaluara anualmente el cumplimiento de las medidas
preventivas programadas en esta materia y su eficacia, identificando aspectos para la mejora continua de Ila
gestién de los riesgos.

En esta evaluacion se consideraran los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando corresponda su medicion; el
numero denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o de violencia externa;
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solicitudes de intervencién para resolver conflictos y el nUmero de denuncias por acoso o violencia presentadas
en la empresa o ante la Direccién del Trabajo, entre otros, registradas en el periodo de evaluacién.

Se elaborard un informe con los resultados de esta evaluacién, que podra ser consultado por las personas
trabajadoras, solicitdndolo al Encargado de Seguridad de su organizacién; el que incluira una evaluacién de
cumplimiento del programa implementado, revisidon de proceso de gestidn del riesgo psicosocial y reuniones con
los trabajadores como base.

VIIL. MEDIDAS DE RESGUARDO DE LA PRIVACIDAD Y LA HONRA DE TODOS LOS INVOLUCRADOS EN LOS
PROCEDIMIENTOS DE INVESTIGACION DE ACOSO SEXUAL, LABORAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO, CON
PERSPECTIVA DE GENERO

La organizacion se compromete a proteger la privacidad y la honra de todas las personas involucradas en los
procedimientos de investigacién de acoso sexual o laboral, incluyendo denunciantes, denunciados, victimas y
testigos. Para ello, garantiza la reserva de los hechos denunciados y de su investigacidn en los lugares de trabajo,
prohibiendo cualquier accién que pueda intimidar o poner en riesgo la integridad fisica o psiquica de los
involucrados. Ademas, se asegura la implementacién de medidas para resguardar la privacidad y la honra en el
proceso investigativo, asi como para abordar denuncias inconsistentes. Se estableceran mecanismos de
prevencion, formacidn, educacién y proteccidon para mantener una actuacion adecuada de los miembros de la
organizacion, independientemente del resultado de la investigacion. (anexo 10)

Este protocolo de actuacién se enmarca en el ambito de intervencion de la organizacidn, es decir, contempla las
capacidades existentes y apoyos posibles de conseguir. De existir eventos que escapen a las competencias o
directamente formen parte de marco de accién de otras instituciones, se efectuaran las derivaciones
correspondientes.

IX.  DIFUSION
El contenido de este protocolo se da a conocer a las personas trabajadoras, mediante su correo electrdnico
institucional, Asimismo, sus disposiciones se incorporan en el reglamento interno que se da a conocer a los
trabajadores al momento de la suscripcién del contrato de trabajo.
El empleador informa al inicio de cada semestre a través de su Encargado de Seguridad, sobre los canales que
mantiene la empresa para la recepcién de denuncias, asi como las instancias estatales pertinentes para interponer
la respectiva denuncia.

12



X.  PROCEDIMIENTO DE IMPLEMENTACION DE PROTOCOLO.

Expuesto lo anterior es posible de evidenciar en el diagrama que se presenta a continuacién el ambito de
intervencién de la organizacion

Diagrama de ambito de Intervencién de La Organizacion

Sanciones /

> Reparacion
Resolucion

. denuncia
Medidas

o Provisorias
Investigacion

Contencion

Formalizar

. ., denuncia
Orientacion

1) Orientacion

La fase de orientacion precede a la presentacion formal de una denuncia y debe ser ofrecida a cualquier
persona que trabaje en la institucidon. Aquellos que busquen asesoramiento sobre violencia laboral, ya sean o
no presuntas victimas, pueden acudir al drea o persona designada. No es necesario compartir detalles
personales en esta etapa. Es crucial que el entorno donde se brinde esta orientacién garantice la
confidencialidad, seguridad y respeto hacia la persona que busca asesoria. Ademas, se debe considerar la
posibilidad de proporcionar apoyo emocional, y en caso necesario, informacién sobre otras areas o
instituciones que puedan constituir una red de apoyo. (ver anexo 1 formato de Orientacién) (Revisar en
complemento la informacion de Atencion psicoldgica temprana https://www.suseso.cl/613/w3-
propertyvalue-637622.html)

2) Formalizar la denuncia

La presentacidon de una denuncia se puede realizar a través de una carta escrita o mediante un acta de
denuncia verbal ante la persona designada como Receptor/a de Denuncias dentro del Comité Psicosocial. Esta
persona llevara a cabo el registro correspondiente y entregara un comprobante de recepcién al denunciante.
En funcidn de la situacidn, proporcionara orientacién sobre la denuncia. Si la denuncia no cumple con los
requisitos establecidos, se le pedird al denunciante que proporcione la informacidn faltante. En cualquier caso,
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se registrara la entrega de la denuncia, incluso si carece de informacién completa. (ver anexo 2 formato de
denuncia)

En la fase de denuncia, es crucial garantizar la explicacidon clara de los procedimientos y mantener la
confidencialidad al informar sobre casos de acoso o violencia, incluyendo la disponibilidad de multiples
canales de denuncia. A continuacidn, se proporcionan definiciones clave para entender plenamente el
protocolo en aplicacidn:

a) Denunciante: Persona que presenta una denuncia por maltrato, acoso laboral y/o sexual.

b) Victima: Individuo que sufre o es objeto de acciones de violencia laboral.

c) Denunciado/a: Persona a la que se sefiala como presunta responsable de acciones constitutivas de violencia
laboral.

d) Denuncia: Documento escrito que expone una situacion de maltrato, acoso laboral y/o sexual, asi como
otras formas de violencia laboral.

e) Comité Psicosocial: Unidad o cargo responsable de ejecutar el procedimiento de denuncias, asi como de
llevar a cabo acciones preventivas contra la violencia laboral segun lo establecido en el protocolo. Esta entidad
o persona debe garantizar que toda la informacién relacionada con la denuncia y su proceso posterior se
almacene fisica y digitalmente. Ademas, debe facilitar instrumentos y canales de informacion para los/as
funcionarios/as que aseguren el cumplimiento correcto del protocolo.

Para considerar una denuncia como presentada, se deben cumplir los siguientes requisitos:

a. La denuncia debe ser redactada por escrito y llevar la firma del denunciante.

b. La denuncia debe ser fundada y debe cumplir con los siguientes elementos:

c. Inclusidn de la identificacién y direccién del denunciante.

d. Descripcion detallada de los hechos.

e. ldentificacién de quienes hayan cometido los hechos y de las personas que hayan sido testigos o tengan
conocimiento de los mismos, segln lo que el denunciante conozca.

f. Inclusidon o mencién de antecedentes y documentos que respalden la denuncia, cuando sea posible.

g. Aquellas denuncias que no cumplan con los requisitos mencionados anteriormente podran considerarse
como no presentadas.

h. Las denuncias deben ser entregadas al Comité Psicosocial en un sobre cerrado que indique en su exterior
la naturaleza confidencial del contenido.

i. La denuncia debe dirigirse a la Comité Psicosocial de la Institucidon, quien tiene la autoridad para ordenar la
correspondiente investigacion en caso de aceptar la denuncia.

j. El Comité Psicosocial tiene la responsabilidad de registrar la recepcidn de la denuncia y proporcionar al
denunciante un comprobante de recepcién, debidamente timbrado y fechado

3) Contencién

Después de recibir la denuncia y mientras se establece la instruccién del proceso para investigarla, es esencial
tener en cuenta que el denunciante podria necesitar un seguimiento debido a la posibilidad de que los actos
denunciados se repitan a corto plazo. También se debe ofrecer la opcidon de buscar apoyo emocional o
acompafiamiento en caso de ser necesario. (ver anexo 3 formato de contencion)

Derivar a la ACHS https://www.suseso.cl/613/w3-propertyvalue-136477.html

4) Investigacion

Una vez que la Comité Psicosocial de la Institucidn recibe la denuncia, sera esta persona la encargada de tomar
decisiones al respecto. Esto puede incluir: desestimar la denuncia si no describe una situacién de violencia
laboral, aplicar Medidas de Precaucién para el denunciante, o tomar otras medidas pertinentes segln cada
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caso. El objetivo es asegurar que cualquier situacidn que se perciba como presunto acoso sea investigada
recopilando antecedentes concretos del caso. (ver anexo 4 formato de investigacién)

En Coherencia con el articulo 2 del reglamento que establece las directrices a las cuales deberan ajustarse los
procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo; toda investigacion se
sustentarad en los principios basicos de perspectiva de género, no discriminacidon, no revictimizacion,
confidencialidad, imparcialidad, celeridad, razonabilidad, debido proceso y colaboracion.

Obligaciones de las personas a cargo de la investigacion:

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

b) Desarrollar la investigacidn 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 trato digno e
imparcial.

d) Guardar estricta reserva de la informacién a la que tenga acceso por la investigacion, salvo que sea
requerido por los Tribunales de Justicia.

e) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

f) Cualquier otra medidas asociada a los procedimientos internos de la organizacién.

5) Medidas Provisorias

Después de que la Comité Psicosocial de la Institucion tome una decision, se notificara al denunciante,
pudiendo utilizarse una carta certificada si el funcionario no se encuentra en su puesto de trabajo. Si se inicia
un proceso de investigacion, es crucial que la persona o area designada lleve a cabo un registro y seguimiento
del proceso, asi como de las medidas precautorias que se hayan instruido durante la duracién de la
investigacion (ver anexo 5 formato de investigacién)

6) Resolucion de la denuncia

Una vez finalizado el proceso de investigacidon de la denuncia, el Comité Psicosocial o el representante
designado presentard un informe a la Comité Psicosocial de la Institucion. Este informe detallard los resultados
de la investigacion y ofrecera conclusiones sobre el caso. La Comité Psicosocial de la Institucion podra decidir
actuar conforme a las sugerencias del informe o tomar una decisién diferente a la sugerida. (ver anexo 6
formato de resolucion de la denuncia)

7) Sanciones y medidas de reparacion

La decision final del proceso debe ser comunicada tanto al denunciante como al denunciado, pudiendo ser
mediante carta certificada si estas personas no se encuentran en su lugar de trabajo. Ademas, se deben llevar
a cabo las gestiones necesarias para implementar las medidas decididas como resultado de la denuncia,
asignando las acciones pertinentes a quienes corresponda. Junto con la resolucién final de la denuncia,
pueden instruirse medidas reparadoras hacia la persona o equipos de trabajo que se consideren afectados
por la situacién denunciada, como la implementacion de intervenciones organizacionales especificas para un
area determinada, lo cual debera ser derivado y gestionado con la persona adecuada. (ver anexo 7 formato
de sanciones y medidas de reparacion)
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Anexo 1 Formato de Orientacion

La fase de orientacién es un paso previo a la presentacidon formal de una denuncia. Esta disefiada para ser
ofrecida a cualquier persona que trabaje en la instituciéon y que busque asesoramiento sobre violencia laboral,
independientemente de si es una victima o no. En esta etapa, no es necesario compartir detalles personales.
La orientacidn se brinda garantizando la confidencialidad, seguridad y respeto hacia la persona que busca
asesoria.

Nombre de la persona del Comité
Psicosocial que entrega |la
orientacién

Consulta efectuada

Indicaciones entregadas

Acuerdos y compromisos

He leido el registro y aseguro mantener la confidencialidad de los presentado.
Nombre

RUN

Fecha

Firma
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Anexo 2 Formato de Denuncia

La presentacion de una denuncia puede realizarse por escrito o verbalmente a un miembro del comité
psicosocial o a la respectiva Direccidn del Trabajo. En caso de denuncia verbal, se dejara constancia en un acta
ante la persona designada como Receptor/a de Denuncias dentro del Comité Psicosocial. El/la receptor/a de
denuncias registrard la informacidn correspondiente y entregard un comprobante de recepcién al
denunciante. Segun la situacién, se proporcionard orientacién sobre la denuncia. Si la denuncia no cumple
con los requisitos establecidos, se solicitarda al denunciante que proporcione la informacién faltante.
Independientemente de su contenido, se registrara la entrega de la denuncia, incluso si falta informacién o es
incompleta.

Previo al inicio del procedimiento, el encargado del comité psicosocial deberd comunicarle al prospecto
denunciante que existe una instancia voluntaria ofrecida por la institucién, de caracter previo a la denuncia,
la cual tiene por objeto llevar a cabo una mediacidn entre las partes, a fin de agotar las posibilidades de
correccidn de las infracciones constatadas. Esta propuesta no se podra realizar bajo ningln supuesto en los
casos de acoso sexual, en atencién al mandato expreso del legislador.

El formulario de denuncia debe ser entregado al Comité Psicosocial en un sobre cerrado que indique en su
exterior la naturaleza confidencial del contenido.
Indicaciones:

e Asegurate de completar todos los campos requeridos.

e Adjunta cualquier documentacién de apoyo relevante.

e Entrega el formulario en un sobre cerrado al Comité Psicosocial.

e El Comité Psicosocial registrara la recepcidon de la denuncia y proporcionard un comprobante de

recepcion debidamente timbrado y fechado.

1. Datos del receptor

Nombre receptor

RUN receptor

Firma receptor

2. Datos del Denunciante

Nombre completo

RUN

Direccién

Teléfono

Correo electrénico

Asignar numero a la denuncia

3. Descripcion de los Hechos

Fecha de los hechos

Lugar de los hechos

Descripcion detallada de los hechos
4. Personas Denunciadas

Nombre de la(s) persona(s) que
cometid(eron) los hechos

Cargo (s)
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Vinculo organizacional con la persona
afectada

Relacién de los hechos que se
denuncian

Testigos o personas que tengan
conocimiento de los hechos

Nombre testigo

Teléfono testigo

Correo electrénico testigo

Descripcion del conocimiento o
participacién

Nombre del establecimiento

RBD establecimiento

RUT de la organizacion

Nombre de la Fundacién

5. Documentos Adjuntos

Relacién de documentos que respaldan
la denuncia (si aplica):

Recepcién de la denuncia

He leido el registro y entiendo que una denuncia falsa puede incurrir en responsabilidad penal, y quien comete

este acto puede enfrentar cargos por el delito de denuncia calumniosa o falsa acusacion.

Nombre

RUN

Numero de
denuncia

Curso de la | Deberdinformar al denunciante que la organizacion podra iniciar una investigacion interna
denuncia o derivarla a la Direccidn del Trabajo. En el caso de la primera opcién, deberd informar a la
DT del inicio de la investigacién, junto con las medidas de resguardo adoptadas, en el plazo
de tres dias contados desde la recepcidn de la denuncia. Si se optare por su derivacién, o
la persona denunciante asi lo solicita, en este mismo plazo, debera remitir la denuncia,
junto con sus antecedentes, a dicho Servicio. Tratandose de personas sefaladas en el
articulo 4 inciso primero del Cédigo del Trabajo, la denuncia siempre deberd ser enviada a
la Direccion del Trabajo para su investigacion. (la persona que ejerce habitualmente
funciones de direccién o administracion por cuenta o representacidon de una persona

natural o juridica)

Fecha

Firma

18



Anexo 3 Formato de Contencion. Adopcion de medidas de resguardo

Una vez recibida la denuncia de violencia laboral, y mientras se establece la instruccién del proceso para
investigarla, es fundamental proporcionar al denunciante un seguimiento adecuado. Esto se debe a la
posibilidad de que los actos denunciados puedan repetirse en un corto plazo.

Para proteger al denunciante y garantizar su bienestar, se pueden implementar diversas medidas de
contencidn, tales como la segregacidon de entornos fisicos, la reorganizacién de los horarios laborales y la
provision de asistencia psicolégica temprana a través de los programas ofrecidos por el organismo
administrador de la Ley 16.744. Estas medidas deben adoptarse en un plazo maximo de dos dias habiles,
aplicindose de manera inmediata una vez que se notifique a los involucrados, ya sea personalmente o
mediante correo electrénico o certificado en caso de que el denunciante no se encuentre en su lugar de
trabajo.

Cabe agregar que estas medidas son de cardcter cautelar y tienen como objetivo proteger a todos los
intervinientes, con especial énfasis en la victima del hecho denunciado, previniendo la intensificacién del dafio
causado o la ocurrencia de nuevos hechos lesivos durante el procedimiento. Estas acciones estdn en
consonancia con el articulo 184 del Cédigo del Trabajo, que exige al empleador adoptar todas las medidas
necesarias para salvaguardar eficazmente la integridad de sus dependientes, evitando tanto los riesgos que
conoce como aquellos que deberia conocer.

El seguimiento debe brindarse en coordinacién con los recursos disponibles en el organismo administrador
establecido por la ley N° 16.744. Estas acciones buscan garantizar la seguridad del denunciante, prevenir la
reanudaciéon de los actos denunciados y proporcionar el apoyo necesario mientras se lleva a cabo la
investigacion.

El formato de contencidn después de recibir una denuncia de violencia laboral debe documentar las acciones
tomadas para proteger al denunciante y prevenir la repeticion de los actos denunciados mientras se lleva a
cabo la investigacion. Aqui tienes un ejemplo de cémo estructurar el formato:

Medidas de contencién/ resguardo
1. Datos de la persona que entrega las
medidas de contencidn/ resguardo
Nombre
RUN
Firma
2. Datos del Denunciante
Nombre completo
RUN
Direccion
Teléfono
Correo electrénico
Numero de denuncia
3. Medidas de contenciéon/ resguardo
Segregacion de entornos fisicos
Describe las acciones tomadas para
separar fisicamente al denunciante de
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los entornos que puedan representar
un riesgo o peligro (si corresponde):

Descripcidn de las acciones

Fecha de implementacion

4. Reorganizacion de horarios laborales

Describe cualquier cambio en los
horarios laborales del denunciante para
garantizar su seguridad (si corresponde)

Descripcidn de los cambios

Fecha de implementacion

5, Asistencia psicolégica inmediata

Indica si se brindé asistencia psicoldgica
al denunciante y qué tipo de apoyo se
proporciond:

Fecha de asistencia

Tipo de asistencia

Nombre del profesional que brindd la
asistencia

6. Seguimiento

Fecha de seguimiento programada

Detalles del seguimiento

5. Observaciones Adicionales

Anota cualquier otra medida tomada o
informacidn  relevante  sobre el
denunciante y su situacion:

He leido el registro y entiendo las medidas de contencidn a las que me comprometo.

Nombre

RUN

Numero de
denuncia

Fecha

Firma
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Anexo 4 Formato de Investigacion

Una vez que la Comité Psicosocial recibe la denuncia, este serd responsable de tomar decisiones al respecto.

Las posibles acciones incluyen:

1. Disponer de la realizaciéon de una investigacion interna de los hechos.

2. En el plazo de tres dias, remitir los antecedentes a la Direccion del trabajo (que emitird un certificado de
recepcion)

El objetivo principal es investigar cualquier situacion de presunto acoso, recopilando pruebas concretas del
caso. La investigacién deberd concluirse dentro de un plazo maximo de treinta dias para garantizar una
resolucién oportuna y efectiva.

En el supuesto en que la denuncia se realice por una de las conductas tipificadas, por ejemplo, acoso laboral
y en el transcurso de la investigacidn se verifique que la conducta denunciada corresponde a una distinta de
la alegada por la victima, por ejemplo, acoso sexual u otro, la investigacién deberd continuar con el
procedimiento, dejando constancia en el respectivo informe.

En caso de una investigacion interna, esta debera:

Designar a una persona a cargo de la investigaciéon

Constar por escrito

Ser llevada en estricta reserva

Garantizar que ambas partes sean oidas.

Considerar: protocolo de prevencidn del acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo; reglamento
interno de la organizacion, contratos de trabajo y sus respectivos anexos, registros de asistencia, denuncia
individual de enfermedades profesionales y accidentes del trabajo, protocolo de vigilancia de riesgos
psicosociales en el trabajo, resultados de evaluacion de ambientes laborales — salud mental, entre otros.

vk wnN e

1. Datos del Caso

Nombre, correo electrénico y
RUT de la fundacidn

Nombre y RBD del
establecimiento educativo
Numero de caso

Fecha de recepcion de Ia
denuncia

Fecha de inicio de |Ia
investigacion
2.-Individualizacion del
denunciante

Nombre de la persona que

denuncia
RUN de la persona que
denuncia
Mail de Ila persona que
denuncia
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Fono de la persona que
denuncia

Descripcidon de la denuncia

Documentos que aporta para
su denuncia

3.-Individualizacion del
denunciado

Nombre de la persona que es
denunciada

RUN de la persona que es
denunciada

Mail de la persona que es
denunciada

Fono de la persona que es
denunciada

Descripcidn de la situacién de
parte de la persona que es
denunciada

Documentos que aporta la
persona que es denunciada

4.-Individualizacion de Ia
persona a Cargo de |la
Investigacion

Nombre de la persona a cargo
de la investigacion

RUN de la persona a cargo de la
investigacion

Mail de la persona a cargo de la
investigacion

Fono de la persona acargodela
investigacion

Fecha de recepcion de Ia
denuncia

Fecha de inicio de |Ia
investigacion

Presenta antecedentes de
imparcialidad que le permiten
realizar la investigacion

Firma

5. Decisiones Tomadas por la
organizacion

Desestimacion de la denuncia:
[1Si[] No

Razon de la desestimacion (si
aplica)

6. Medidas de resguardo
adoptadas y notificaciones
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realizadas en el transcurso de la
investigacion

Medidas de Precaucién para el
Denunciante (si corresponde)

Descripcion de las medidas

Fecha de implementaciéon de
las medidas

Otras Medidas Pertinentes (si
corresponde)

Descripcion de las medidas

Fecha de implementaciéon de
las medidas

Notificaciones realizadas,
personas notificadas, fechas de
las notificaciones, copias de las
notificaciones.

7. Individualizacién de los
antecedentes y entrevistas
recabadas con especial
resguardo de los participantes

Nombre de la persona
entrevistada

Relacién con el caso

Fecha de la entrevista

Resumen de la entrevista

Documentos recopilados

8. Formulacion de
razonamientos y conclusiones

Razonamientos congruentes

que fundamentan las
conclusiones del caso
Conclusiones de la

investigacion

Recomendaciones, medidas
correctivas o sanciones segun
corresponda (*)

* La propuestas de sanciones corresponde a la letra f) del N° 2 del articulo 160 del Cédigo del Trabajo
* Articulo 211 — A letra b) del Cédigo del Trabajo



Anexo 5 Formato de medidas provisorias de resguardo

Una vez que la Comité Psicosocial de la Institucién tome una decisién en relacidn con una denuncia de
violencia laboral, se realizard la presentacién a la direccidén del establecimiento. En conjunto se notificara al
denunciante de inmediato. En caso de que el funcionario no se encuentre en su puesto de trabajo, la
notificacién se podra realizar mediante carta certificada o correo electrénico.

Si se inicia un proceso de investigacidon, es fundamental que la persona o area designada realice un registro y
seguimiento del proceso, asi como de las medidas precautorias instruidas durante la investigacion. Esto
asegura que se brinde proteccién adecuada al denunciante y que el proceso se desarrolle de manera efectiva
y transparente.

1. Datos de la persona que entrega las
medidas de contencidn

Nombre

RUN

Firma

2. Datos del Denunciante

Nombre completo

RUN

Direccion

Teléfono

Correo electrénico

Numero de denuncia

3. Medidas provisorias

Describe Brevemente las acciones a seguir

Fecha de implementacion

He leido el registro y entiendo las medidas provisorias a las que me comprometo.

Nombre

RUN

Numero de
denuncia

Fecha

Firma

24



Anexo 6 Formato de resolucion de denuncia

Una vez concluido el proceso de investigacion de la denuncia, la Comité Psicosocial de la Institucidn revisara
el informe presentado por el Comité Psicosocial o el representante designado. Este informe incluye los
resultados de la investigacion y las conclusiones sobre el caso.

Con base en este informe, la Comité Psicosocial tomard una decision sobre la denuncia, ya sea siguiendo las
recomendaciones del informe o adoptando un curso de accién alternativo segun considere adecuado. El
objetivo principal es resolver la denuncia de manera justa y efectiva, asegurando que se tomen las medidas
necesarias para abordar el caso de manera oportuna y proporcionar una resolucién adecuada a todas las
partes involucradas.

Una vez concluido el procedimiento, serd remitido junto a las conclusiones a la Inspeccion del Trabajo
respectiva, la cual tendra un plazo de treinta dias para pronunciarse sobre esta. En el caso en que se cumpla
el plazo referido y de no existir tal pronunciamiento, se consideraran validas las conclusiones del informe,
especialmente con respecto a las medidas adoptadas.

1. Datos de la persona que entrega la
resolucion de la denuncia

Nombre

RUN

Firma

2. Datos del Denunciante

Nombre completo

RUN

Direccién

Teléfono

Correo electrénico

Numero de denuncia

3. Resolucion

Describe brevemente la resolucion de
la denuncia

Medidas de reparacion

4. Estado de la denuncia

Describe si se da el cierre comunicando
a las partes involucradas o se abre un
nuevo expediente)

5. Observaciones Adicionales

Anotar recomendaciones
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Anexo 7 Formato de sanciones y medidas de reparacion

La decisidn final del proceso de denuncia debe ser comunicada tanto al denunciante como al denunciado,
pudiendo realizarse mediante correo electrdnico o carta certificada si estas personas no se encuentran en su lugar
de trabajo. Ademas, se deben llevar a cabo las gestiones necesarias para implementar las medidas decididas como
resultado de la denuncia, asignando las acciones pertinentes a quienes corresponda. Junto con la resolucién final
de la denuncia, se pueden dictar medidas de reparacién hacia la persona o los equipos de trabajo que se
consideren afectados por la situacién denunciada. Esto puede incluir la implementacién de intervenciones
organizacionales especificas para un drea determinada, las cuales deberdn ser derivadas y gestionadas con la
persona adecuada.

Las medidas o sanciones adoptadas serdn informadas dentro del plazo anteriormente establecido (15 dias desde
la recepcion, esto es, desde que es notificado por la Inspeccion del Trabajo o desde el vencimiento del plazo de
investigacion interna), tanto a la persona denunciante como a la denunciada. El objetivo es asegurar una
resolucion justa y efectiva para todas las partes involucradas y la recuperacién del entorno laboral afectado.

1. Datos de la persona que entrega la
resolucidn de la denuncia

Nombre

RUN

Firma

2. Datos del Denunciante

Nombre completo

RUN

Direccién

Teléfono

Correo electrénico

Numero de denuncia

3. Resolucidn

Describe brevemente la resolucién de la
denuncia

4. Medidas de reparacion

Describe medidas de reparacién)

He leido el registro y entiendo las medidas de reparacion.
Nombre

RUN

Numero de
denuncia
Fecha

Firma
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Anexo 8 Sanciones a considerar

En cuanto a las sanciones, conforme lo dispuesto en el articulo 154 N°10 del Cédigo del ramo, estas podran
consistir en:

Amonestaciones verbales

Amonestaciones escritas

Multas

Término de la relacion laboral en el supuesto legal contenido en el articulo 160 del Cédigo del ramo.

PwnNPE

En los casos que corresponda, esto es, cuando se verifiguen “conductas indebidas de caracter grave,
debidamente comprobadas”, conforme a lo dispuesto en el enunciado del articulo 160 del Cédigo del Trabajo,
el empleador podra aplicar las sanciones establecidas en el N°1 de dicho articulo en sus letras b) o f).

“El empleador 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. Con todo, en el caso de lo dispuesto en la letra f) del N° 1 debera evaluar
la gravedad de los hechos investigados, lo que consignard en las conclusiones del informe.

El trabajador despedido o la trabajadora despedida podra impugnar dicha decision ante el tribunal
competente. Para ello debera rendir en juicio las pruebas necesarias para desvirtuar los hechos o
antecedentes contenidos en el informe del empleador o de la Inspeccidon del Trabajo que motivaron el
despido.

Adicionalmente, el empleador estard obligado a entregar informacién a la persona denunciante respecto de
los canales de denuncias de hechos que puedan constituir eventuales delitos en el contexto del acoso sexual,

laboral o la violencia en el trabajo.”.

En caso de que el empleador opte por el término de la relacion laboral, debera dar cumplimiento estricto a lo
dispuesto en el articulo 162 del Cédigo del Trabajo, junto con la debida justificacidn de la desafiliacién del
empleador a la institucidn en la respectiva carta de despido.

Ahora bien, en lo relativo al acoso laboral, se debera atender a la gravedad de los hechos investigados, lo que
debe ser entendido en atencion a la modificacién hecha al concepto de acoso laboral, elimindndose el
requisito de reiteracién, situacion que convoca a evaluar la gravedad de la conducta para efectos de su
sancion.

I Articulo 211-E inciso 3°,4° y 5°, modificado por la ley N°21.643
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Anexo 9 Ejemplos de conductas a considerar para la implementacién del protocolo

El acoso sexual en el ambito laboral es una problematica seria que puede afectar negativamente la salud
emocional, la seguridad y el bienestar de los trabajadores. Se define como la realizacién indebida de
requerimientos de cardcter sexual por parte de una persona hacia otra, utilizando cualquier medio, sin el
consentimiento de quien los recibe. Estas conductas no sélo pueden generar un ambiente laboral hostil, sino que
también tienen el potencial de perjudicar la situacién laboral o las oportunidades de empleo de la victima. A
continuacién, se presentan ejemplos de conductas que pueden constituir acoso sexual en el lugar de trabajo.

a) Enviar mensajes o imagenes sexualmente explicitos o participar en acoso o coercién sexualizada a través
de plataformas digitales sin el consentimiento del destinatario.

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

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

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

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

f) Hacer comentarios sexuales no deseados hacia un colega de trabajo.

g) Enviar mensajes o correos electrénicos con contenido sexual a un companero de trabajo sin su
consentimiento.

h) Hacer insinuaciones sexuales hacia alguien en el lugar de trabajo, incluso después de que esa persona
haya expresado claramente su falta de interés.

i) Hacer avances fisicos no deseados, como tocar, abrazar o besar a un compafiero de trabajo sin su
consentimiento.

j) Ofrecer o pedir favores sexuales a cambio de oportunidades laborales o beneficios profesionales.

k) Utilizar lenguaje inapropiado o hacer chistes de naturaleza sexual que incomoden o hagan sentir
incémodo a un compafiero de trabajo.

I)  Exhibir material pornografico en el lugar de trabajo.

m) Amenazar con represalias laborales si la victima no accede a las solicitudes sexuales del acosador.

El acoso laboral es una problematica que puede afectar profundamente el bienestar emocional y la salud mental
de los trabajadores, asi como su desempeno laboral y su calidad de vida en general. Se define como cualquier
conducta que constituya agresion u hostigamiento hacia uno o mds trabajadores por parte del empleador o de
otros colegas, utilizando diversos medios, ya sea de forma Unica o repetida. Estas acciones pueden resultar en el
menoscabo, maltrato o humillacién de la persona afectada, o en la amenaza o perjuicio de su situacion laboral o
sus oportunidades de empleo. A continuacion, se presentan ejemplos de conductas que pueden constituir acoso
laboral en el entorno de trabajo.

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

b) Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandola 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.

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

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

e) Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades,

f) competencia profesional o valor de una persona.
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h)
j)

k)
1)

s)

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 menospreciar.

Expresar intenciones de dafar o intimidar a alguien verbalmente.

Ridiculizar publicamente a una persona frente a otros miembros de la organizacién.

Asignar proyectos o evaluaciones excesivamente dificiles con plazos irrazonables con el objetivo de hacer
fracasar a un colaborador.

Difundir rumores falsos sobre otro colega con el fin de dafar su reputacién profesional.

Ignorar las ideas y contribuciones de un colaborador durante reuniones o decisiones importantes de la
organizacioén.

Excluir deliberadamente a un colaborador de actividades o proyectos.

Utilizar un lenguaje intimidante o agresivo hacia un colaborador para forzarlo a cumplir con sus exigencias.
Interrumpir o interferir constantemente a un miembro de la organizacidn para obstaculizar su
desempefio.

Retener informacion relevante o recursos necesarios a un colaborador con el objetivo de frustrarlo o
desacreditarlo.

Amenazar con evaluaciones de desempefio bajas, despido y/sanciones monetarias sin justificacién y en
malos términos.

Sobrecargar intencionalmente de trabajo o responsabilidades administrativas para desmotivar o agotar
emocionalmente.

Tomar medidas de represalia a personas que colaboran con colegas dentro de la organizacion
obstaculizando asi el trabajo en equipo

La violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral es una preocupacidn creciente en
diversos entornos laborales. Se refiere a aquellas conductas que afectan a los trabajadores durante la prestacion
de servicios, perpetradas por individuos externos a la organizacién, como clientes, proveedores o usuarios. Estas
conductas pueden variar en gravedad y pueden incluir agresiones verbales, fisicas o psicoldgicas. Es importante
abordar esta problematica para garantizar un entorno laboral seguro y proteger la integridad fisica y emocional
de los trabajadores. A continuacidn, se presentan ejemplos de conductas que pueden constituir violencia en el
trabajo por parte de terceros.

a)
b)

c)
d)
e)
f)

g)
h)
i)
)
k)

1)

Uso de garabatos o palabras ofensivas

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

Robo o asaltos en el lugar de trabajo

Agresiones verbales: Insultar, gritar o amenazar a los colaboradores de la organizacion.

Agresiones fisicas: Golpear, empujar o agredir fisicamente a los colaboradores en el lugar de trabajo.
Comportamiento intimidante: Realizar gestos amenazantes o posturas corporales intimidantes hacia los
trabajadores.

Realizar comentarios o gestos de naturaleza sexual hacia los trabajadores.

Robar pertenencias personales de los trabajadores o daifar la propiedad de la empresa durante la
prestacion de servicios.

Discriminar a los trabajadores por motivos de género, raza, religion u otras caracteristicas personales.
Amenazar con causar daio fisico o emocional a los trabajadores o a sus familias.

Interrumpir o dificultar el desempefio laboral de los trabajadores mediante comportamientos agresivos o
descontrolados.

Realizar comentarios o acciones destinadas a humillar, menospreciar o desmoralizar a los trabajadores.
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m) Engafiar o manipular a los trabajadores con el fin de obtener beneficios personales o profesionales a

n)

s)

t)

x)

y)
2)

expensas de su bienestar.

Cortar los canales de comunicacion entre miembros de de la organizacién y/o hacia un colaborador en
particular.

Prohibir la libre reunidn entre colaboradores de la organizacién.

Incitar animosidad entre compafieros de trabajo

Realizar comentarios despectivos o sexistas hacia las mujeres, menospreciando su capacidad intelectual
o profesional, ya sea en reuniones, en el lugar de trabajo o en otros entornos organizativos.

Ignorar o interrumpir constantemente las contribuciones de las mujeres durante discusiones, reuniones
o actividades organizacionales, mostrando falta de consideracion hacia sus opiniones y puntos de vista.
Realizar burlas o chistes de mal gusto que denigren a las mujeres o perpetuen estereotipos de género
negativos, creando un ambiente hostil e incdmodo para las mujeres en el entorno laboral.

Asignar roles o responsabilidades especificas relacionadas con tareas domésticas o de cuidado
exclusivamente a las mujeres en el trabajo, contribuyendo a la perpetuacion de roles de género
tradicionales y limitando sus oportunidades de desarrollo profesional.

Excluir a las mujeres de oportunidades de liderazgo o participacién en proyectos o iniciativas
organizacionales basdndose Unicamente en su género, en lugar de evaluar sus habilidades y méritos.
Mostrar preferencia por los logros o contribuciones de los hombres sobre los de las mujeres, ya sea en la
asignacion de proyectos, reconocimientos o promociones, fomentando una cultura de desigualdad de
género en la organizacion.

Utilizar lenguaje o comportamiento degradante hacia las mujeres, como comentarios sobre su apariencia
fisica o insinuaciones sexuales no deseadas, creando un ambiente de trabajo poco profesional y hostil.
No tomar en serio las quejas o denuncias de acoso sexual o violencia de género por parte de las mujeres
en la organizacidn, minimizando sus experiencias y desalentando su busqueda de ayuda o justicia, lo cual
puede contribuir a la impunidad y perpetuacién de estas conductas.

Realizar comportamiento Incivicos.

Realizar comportamientos sexistas como: 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 condicién. Comentarios sobre fendmenos fisiolégicos de una mujer o diversidades.
Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.
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Anexo 10
Formulario para la Proteccién de Privacidad y Honra en Procedimientos de Investigacion de Acoso Sexual o
Laboral

Objetivo: Este formulario tiene como propdsito asegurar la privacidad y la honra de todos los involucrados en los
procedimientos de investigaciéon de acoso sexual o laboral, incluyendo denunciantes, denunciados, victimas y
testigos. Asimismo, establece medidas para proteger a los involucrados contra intimidaciones y riesgos a su
integridad fisica o psiquica.

Datos del Investigador Responsable:
Nombre:
Cargo:
Contacto (teléfono/email):

Datos del Caso:
Numero de caso:
Fecha de inicio de la investigacidn:
Descripcion breve del caso:

Proteccion de la Privacidad y Honra:

Reserva de la Informacion:

e Todos los documentos relacionados con la denuncia y la investigacién serdan almacenados en un archivo
confidencial.

e El acceso a la informacién del caso estara restringido a las personas directamente involucradas en la
investigacion.

Restriccion en el Lugar de Trabajo:

e Se prohibe discutir los detalles de la denuncia y de la investigacion en dreas comunes del lugar de trabajo.

e Se tomaran medidas para asegurar que las areas relacionadas con el caso sean privadas y no accesibles a
personas no autorizadas.

Medidas contra Intimidacion:

e Estd prohibido cualquier tipo de intimidacién o accién que pueda poner en riesgo la integridad fisica o psiquica
de los involucrados.

e Se implementaran medidas de proteccion si se detecta algun riesgo hacia los denunciantes, denunciados,
victimas o testigos.

Proteccion de la Integridad:

e Se ofreceran recursos y apoyo psicoldgico a los involucrados durante y después de la investigacion.

e Se garantizara que el resultado de la investigacion no afecte negativamente el bienestar de los involucrados.

Confirmacion de Recepcion:

Confirmo que he recibido y leido el presente formulario y comprendo las medidas de proteccion y privacidad

descritas.
Firma del Investigador:
RUN investigador:
Fecha:

Este formulario debe ser completado y firmado por todos los responsables y participantes en el procedimiento de
investigacion para garantizar la implementacion efectiva de las medidas de proteccidn establecidas.
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