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DECLARACION PUBLICA

A partirdel 1 de agosto de 2024, la Ley N°21.643, conocida como Ley Karin, entré en vigencia en nuestro
pais, estableciendo medidas para prevenir, investigar y sancionar el acoso laboral, sexualy la violencia
en el trabajo.

Nuestra institucién reafirma su compromiso de construir un ambiente laboral libre de acoso sexual,
laboraly violencia.

Reconocemos la importancia de erradicar estas practicas que atentan contra la dignidad de las
personas trabajadoras. Nos unimos a los esfuerzos conjuntos para generar un entorno de trabajo donde
todas y todos se sientan seguros y respetados.

Como organizacion, nos comprometemos a:

Prevenir: Implementar programas de capacitacion continuos para sensibilizar a todo nuestro personal
sobre la importancia de un trato respetuoso y equitativo.

Detectar: Facilitar canales de denuncia seguros y confidenciales para que cualquier persona pueda
expresar sus inquietudes sin temor a represalias.

Investigar: Actuar con prontitud y diligencia en la investigacion de todas las denuncias, garantizando
un proceso justoy transparente.

Sancionar: Aplicar medidas disciplinarias ejemplares a quienes infrinjan nuestras politicas.
Acompanar: Brindar el apoyo necesario a las victimas, incluyendo orientacién psicoldgicay legal.

Hacemos un llamado a toda nuestra comunidad a sumarse a este compromiso. Juntos podemos crear
un entorno laboral donde el respeto, la dignidad y la igualdad sean la norma. Invitamos a todos nuestros
funcionarios a denunciar cualquier situacién de acoso y a participar activamente en la construccién de
un lugar de trabajo mas seguro.
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INTRODUCCION.

El protocolo de investigaciéon de acoso laboral, sexual y de violencia en el trabajo considera en su
elaboracién todas las modificaciones y los lineamientos establecidos por la Ley 21.643 dispuestos a
generar mejores politicas y practicas tendientes a prevenir, detener y sancionar cualquier tipo de
conducta constitutiva de acoso, sea éste laboral o sexual o de violencia, tomar medidas tendientes a
proteger a la victima o victimas de aquellas y hacer efectiva la responsabilidad de quien corresponda.
En este sentido, la Corporacion consagra como valores institucionales los siguientes:

Calidad de vida laboral: Entendida como la percepcién colectiva de bienestar en donde funcionariosy
funcionarias se sientan satisfechos/as por las actividades que realizan en el marco de una vida laboral
definida, con claras perspectivas, con compensaciones personales, profesionales y sociales.

Género: Dicho valor propende a la equidad en la participacién y retribucion que tanto hombres como
mujeres pueden desplegar en la entidad en donde desarrollen sus labores.

Inclusion: Pensando en el desarrollo de la corporacién con la participacién de funcionarios y
funcionarias, independiente de su condicion social, sexual, etnia u otros.

Para dar cumplimiento a estos valores se requiere de ambientes laborales saludables, basados en el
respeto y el buen trato, capaces de generar las condiciones laborales adecuadas para el normal
ejercicio del servicio publico, que promuevan desempenos 6ptimos, contribuyendo al logro de los
objetivos institucionales.

El procedimiento que se presentara sera aplicable a todas las personas que trabajen en y para la
Corporacion Educacional San Alberto Hurtado, y se utilizara en los casos en que cualquier funcionario
o funcionaria se encuentre en la necesidad de que se acoja, investigue y sancione la figura de acoso
laboraly sexual o de violencia sufrida en el ejercicio de sus funciones.

OBIJETIVOS

e Establecer un procedimiento mediante el cual la Corporacion Educacional San Alberto
Hurtado enfrente situaciones de acoso laboral, sexualy violencia en el trabajo que ocurra entre
sus funcionarios, constituyéndose a su vez, en un mecanismo de control social dentro de la
organizacion, con la finalidad de generar condiciones de respeto y buen trato al interior de la
institucion.

e Disponer de los instrumentos adecuados para asistir a las personas, frente a situaciones que
signifiquen un atentado contra su dignidad o suintegridad fisica, disponiendo de un mecanismo
adecuado para realizar las denuncias en forma oportuna y apropiada cuando estos sean
cometidos por otro funcionario de la corporacién o por un tercero, a través de procedimientos
que establezcan las condiciones para la denuncia y su tratamiento, entregando apoyo al
funcionario y asesoria en materia juridica, cuando estos sean cometidos por un tercero que no
es parte de nuestra institucion, estableciendo ademds sanciones respecto a ellos, que
permitan otorgar una debida proteccidn respecto a nuestros funcionarios.

e Comprometer el desarrollo de acciones para generar ambientes laborales basados en el
respeto, buen trato y la proteccion de derechos fundamentales, adoptando medidas
destinadas a mantener un ambiente de trabajo de mutuo respeto entre los/las individuos y
ambientes laborales sanos, que puedan ir mejorando continuamente.
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DISPOSICIONES LEGALES APLICABLES

Teniendo en consideraciéon que en la Corporacion Educacional San Alberto Hurtado, coexisten
funcionarios que son regidos por distintos estatutos respecto a su relacion laboral, el protocolo de
investigacion de acoso laboral, sexual y de violencia en el trabajo, adecuara su actuar a las siguientes
disposiciones legales:

Constitucion Politica de la Republica de Chile: Articulo 19° numero 1°, establece: “Derecho a la vida
y a la integridad fisica y psiquica de las personas”; numero 2°, establece: “Las igualdad ante la ley”;
numero 3°, establece: “La igual proteccion de la ley en el ejercicio de los derechos”.

Ley N° 21.643 que modifica el Codigo del trabajo y otros cuerpos legales, en materia de prevencion,
investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.

Decreto N° 21, publicado en el Diario Oficial el dia 3 de julio de 2024, que prueba reglamento que
establece las directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso
sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

Codigo del Trabajo, teniendo en consideracién las modificaciones que la Ley 21.643 incorpora en él y
en consideracion a lo dispuesto en el articulo 78 del Estatuto Docente.

Ley 20.609 sobre Medidas contra la Discriminacién. Articulo 2: “Definicion de discriminacion arbitraria.
Para los efectos de esta ley, “se entiende por discriminacion arbitraria toda distincién, exclusion o
restriccidn que carezca de justificacidon razonable, efectuada por agentes del Estado o particulares, y
que cause privacién, perturbacién o amenaza en el ejercicio legitimo de los derechos fundamentales
establecidos en la Constitucion Politica de la Republica o en los tratados internacionales sobre
derechos humanos ratificados por Chile y que se encuentren vigentes, en particular cuando se funden
en motivos tales como la raza o etnia, la nacionalidad, la situacién socioeconémica, el idioma, la
ideologia u opinién politica, la religion o creencia, la sindicacién o participacién en organizaciones
gremiales o la falta de ellas, el sexo, la orientacion sexual, la identidad de género, el estado civil, la edad,
la filiacion, la apariencia personaly la enfermedad o discapacidad”.

Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad.

Dictamen N° 362/19 de 07 de junio de 2024 de la Direccién del Trabajo (DT), que fija el sentido y alcance
de las modificaciones introducidas por la Ley N°21.643 al Cdédigo del Trabajo.

PRINCIPIOS ORIENTADORES

Si bien nuestra legislacion ordena que todas las investigaciones que se realicen en ocasion de
denuncias relacionadas a acoso laboral, sexual o violencia en el trabajo, deberan sujetarse a los
principios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de género, se tendran en cuenta
ademas los principios de no discriminacién, no re victimizacién, razonabilidad, debido proceso y
colaboraciéon durante la sustanciacidon de dichos procesos, todos los cuales pasaran a definirse a
continuacion.

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

No discriminacién. El procedimiento de investigacién reconoce el derecho de todas las personas
participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones, exclusiones o preferencias arbitrarias
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basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad,
estado civil, sindicacién, religion, opinién politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacién
socioecondmica, idioma, creencias, participacion en organizaciones gremiales, orientacion sexual,
identidad de género, filiacidon, 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 ocupacion. Para alcanzar este principio se deberan considerar, especialmente, las
situaciones de vulnerabilidad o discriminaciones multiples en que puedan encontrarse las personas
trabajadoras.

No re victimizacion o no victimizacion secundaria. Las personas receptoras de denunciasy aquellas
que intervengan en las investigaciones internas dispuestas por el empleador deberan evitar que, en el
desarrollo del procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la continuidad de la lesién 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 participacidon en el procedimiento de investigacion, debiendo adoptar
medidas tendientes a su proteccion.

Confidencialidad. Implica el deber de los participantes de resguardar el acceso y divulgacién de la
informacion a la que accedan o conozcan en el proceso de investigacion de acoso sexual, laboraly de
violencia en el trabajo. Asimismo, el empleador debera mantener reserva de toda la informacién y datos
privados de las personas trabajadoras a que tenga acceso con ocasion de la relacién laboral, en virtud
del articulo 154 ter del Cédigo del Trabajo. Con todo, la informacién podré ser requerida por los
Tribunales de Justicia o la Direccion del Trabajo en el ejercicio de sus funciones.

Imparcialidad. Es el actuar con objetividad, neutralidad y 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 porimpulso de la persona que investiga
en todos sus tramites, de manera diligente y eficiente, haciendo expeditos los tramites y removiendo
todo obstaculo que pudiera afectar su pronta y debida conclusién, 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 légico y de congruencia que
garantice que las decisiones que se adopten sean fundadas objetivamente, proporcionales y no
arbitrarias, permitiendo ser comprendidas por todos los participantes.

Debido proceso. El procedimiento de investigacion debe garantizar a las personas trabajadoras que su
desarrollo sera con respeto a los derechos fundamentales, justo y equitativo, reconociendo su derecho
a serinformadas de manera claray 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 debera 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
sustanciacién del procedimiento, proporcionando informacién util para el esclarecimiento y sancién de
los hechos denunciados, cuando corresponda.
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MARCO CONCEPTUAL

En el siguiente apartado se definiran los conceptos que se utilizan en este documento a fin de dar
criterios al investigador al momento de abordar este tipo de situaciones, los cuales también entregaran
certeza juridica a todos los involucrados en estos procedimientos, fijando el sentido y alcance de las
situaciones que ellos evaluan.

Acoso Laboral

Nuestro Codigo Laboral define como acoso laboral: “Toda conducta que constituya agresién u
hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros
trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que
tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que
amenace o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo.

Caracteristicas del acoso laboral

e Elacoso laboralreune las siguientes caracteristicas:

e Laconducta es selectiva, se orienta especificamente a uno o mas trabajadores o funcionarios.

e Laaccidénessilenciosa, busca pasar inadvertida.

e Puede constituirse con una sola accidn, de acuerdo a la gravedad y contexto de aquella.

e Afecta la dignidad de las personas, constituye un menoscabo, maltrato o humillacién para
quienes lo sufren o perjudica su situacion laboral o sus oportunidades de empleo, no siendo
necesario que estas dos situaciones sean copulativas para los efectos de configurarse el acoso
laboral.

Ejemplos de acoso laboral

Las conductas abusivas pueden manifestarse a través de comportamientos, palabras, actos, gestos y/o
escritos. Estas conductas pueden ser al menos de dos tipos: aquellas que buscan disminuir la
autoestima o la confianza en las propias capacidadesy aquellas que buscan obstaculizar eldesempefio
en el trabajo.

Dentro del primer tipo, tenemos a modo de ejemplo:

e  Gritar, avasallar o insultar a la/s victima/s cuando esta sola o en presencia de otros
funcionarios o terceros.

e Amenazar a la/s victima/s con consecuencias laborales.

e Tratarala/svictima/s de manera diferente o discriminatoria, con el objetivo de estigmatizar
frente a otros.

e Ignorar o excluir a la victima, hablando sélo a tercera/s persona/s presente/s, simulando
su no existencia.

e Extender rumores maliciosos, injuriosos o calumniosos que dafian la reputacidn o imagen
de la/s victimal/s.

e Ignorar los éxitos profesionales o atribuirse a otras personas o elementos ajenos a la/s
victima/s, como casualidad o suerte.

e Criticar, sin un argumento tangible, el trabajo de la victima, desestimar sus ideas sin razén
plausible, el desestimar sus propuestas y aportes, sin mediar un razonamiento para ello,
con todo, aun existiendo argumentos o motivos para ello, estos deberan ser comunicados
en términos respetuosos.

e Ridiculizar sutrabajo, susideas o los resultados obtenidos frente a los demas trabajadores,
usuarios o terceros.
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Respecto a conductas que buscan obstaculizar el desempeno en el trabajo, se encuentra,
por ejemplo:

Asignar tareas y objetivos con plazos imposibles de cumplir teniendo claro conocimiento
de aquello.

Sobrecargar selectivamente a la victima con trabajo sin ningun criterio que justifique la
situacion.

Quitar, sin expresidon de causa, las dreas de responsabilidad de la victima, cambiando sus
labores por tareas rutinarias o por ningun trabajo.

Modificar las atribuciones o responsabilidades de la victima, sin previa comunicaciéon
razonada de los motivos para ello, salvo cuando aquellas sean aparejadas a un cargo de
confianza, bastando en dichos casos dar cuenta de la decisién de la jefatura de privar al
funcionario de dicho cargo.

Retener informacion crucial para la realizacién del trabajo de la victima o manipular a la
victima para inducir a error en la realizacion de aquel, para luego acusar de negligencia o
faltas profesionales.

Castigar con herramientas no contempladas para ello el actuar o el desempefio laboral de
la victima.

Desautorizar la toma de decisiones o iniciativas personales de la victima en el marco de
sus atribuciones, sin su conocimiento y sin expresién de una causa que justifique dicho
actuar, la cual, aun existiendo debera siempre comunicarse en términos respetuosos al
funcionario que sea desautorizado, no sera necesaria que esta comunicacion se realice de
manera inmediata en casos en que la urgencia de la situacién haga necesaria una
rectificacion inmediata de la decisidon o iniciativa, con todo, aun en dichos casos, debera
comunicarse al funcionario afectado lo ocurrido y la razén de aquello.

La no realizacion por parte de otro funcionario o una jefatura de acciones necesarias para
que la victima realice las actividades designadas para su trabajo, induciendo a
negligencias, errores o faltas, en el desarrollo de las tareas rutinarias de dicho trabajador.

No se considera acoso laboral (ejemplos)

Todas aquellas acciones que podrian presentarse por consecuencia normal de las
tensiones en el trabajo cuando ellas tienen una naturaleza excepcional, como por ejemplo
una discusion aislada entre miembros de un equipo.

La asignacion de tareas imposibles de cumplir por omisién o error en la planificacion de la
actividad laboral.

Modificar responsabilidades con aviso previo.

La situacién de asignar a un funcionario a ejecutar sus labores en condiciones laborales
precarias producto de la infraestructura deficiente por desconocimiento de la jefatura, En
aquellos casos dicha situacién deberé ser informada por el funcionario afectado a fin de
ser solucionada.

Estrés personal derivado de las labores naturales del funcionario.

Amonestaciones aplicadas por la jefatura directa por errores reiterados, atrasos o
incumplimiento de funciones asignadas o de la naturaleza de su cargo.

Jornada de trabajo extensa de manera puntual por situaciones extraordinarias.

Cambio de labores con aviso previo, producto de la necesidad para el buen servicio de la
entidad.

Modificacién de funciones solicitadas al funcionario en el ejercicio de las facultades que
concede al empleador el lus Variandi, siempre que ellas no generen un menoscabo al
funcionario/a.
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Acoso Sexual

Nuestra legislacion define el acoso sexual de la siguiente manera: El acoso sexual, entendiéndose 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 perjudiguen su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo.

Al respecto es conveniente mencionar que el acoso sexual, es una conducta ilicita de caracter sexual
que lesiona diversos bienes juridicos del trabajador o trabajadora afectado por dicha conducta, tales
como la integridad fisica y psiquica, la igualdad de oportunidades, la intimidad y la libertad sexual. El
elemento esencial de este tipo de conducta es que el requerimiento de caracter sexual no es consentido
por quien lo recibe y amenaza o perjudica su situacion laboral o sus oportunidades de empleo.

Esto no significa que quien ejerza el acoso sexual debe tener en todos los casos la capacidad de poner
término al contrato del trabajador afectado, bastando para que se configure dicho actuar que la
situacion afecte el desempefo normal de las funciones laborales de la victima, ya sea por temor,
incomodidad, pudor o verglienza o que afecte las posibilidades de su desarrollo laboral.

Por su parte la Direccién del Trabajo ha establecido que las conductas constitutivas de acoso no se
encuentran limitadas a acercamiento o contacto fisicos, sino que incluird cualquier accién del
acosador sobre la victima que pueda representar un requerimiento de caracter sexual indebido, el que
puede producirse por cualquier medio, incluyendo propuestas verbales, imagenes, correos
electrénicos, cartas o misivas personales, etc.

El acoso sexual puede ocurrir en otros contextos fuera del lugar de trabajo: en la vivienda, en la via
publica, sin perjuicio de aquello, aun cuando se lleve a cabo fuera del lugar de trabajo, cuando este
ocurra entre dos funcionarios de la Corporacién Educacional San Alberto Hurtado y afecte el
desempefio normal de las funciones del funcionario victima de dicho actuar, para efectos de su
investigacion siempre se entendera que se configura el tipo de acoso sexual.

Tipos principales de acoso sexual
a) Quid Pro Quo: Cuando decisiones con respecto al trabajo son prometidas, amenazadas o
hechas a base de si uno 0 mas trabajadores/as se someten a conductas sexualmente
orientadas.
b) Ambiente de Trabajo Hostil: Donde conductas sexualmente orientadas crean un ofensivoy
desagradable ambiente de trabajo.

La caracteristica principal del acoso sexual es que los sujetos activos mantienen una conducta de
naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o no, producir un entorno
intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. En este, la condicidon afectada es el entorno, el ambiente de
trabajo.

Ejemplos que serviran para identificar el acoso sexual
Acoso Sexual puede ocurrir en una variedad de circunstancias, incluyendo, pero no limitandose a las
siguientes:

e El acosador puede ser el supervisor/a de la victima, un supervisor en otra area, o un colega,
aunque regularmente el acosador sera alguien que detenta facultades de supervision.
(supervisién horizontal colaborativa / Ernst Fisher M.), con todo esto no es un elemento de la
esencia, pudiendo ser realizado incluso por un dependiente en contra de una jefatura.

e Lavictima no necesariamente debe ser la persona acosada, puede ser cualquier persona que
se sienta ofendida por la conducta.
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El acoso sexual puede configurarse aun sin pérdida econdmica para la victima ni pérdida del
empleo.

La conducta del acosador debe ser rechazada, esto no implica que el rechazo deba ser
sostenido en el tiempo, pudiendo darse la situaciéon respecto a dos funcionarios que fueron
parejay que posteriormente dejaron de serlo.

Tipos de comportamiento considerados acoso sexual (ejemplos)

Insinuaciones sexuales, chistes obscenos o subidos de tono, insultos, comentarios y lenguajes
lascivos, otros comentarios ofensivos sexuales, manifestados o plasmados en cartas, notas,
correos electrénicos, whatsapp, instagram, facebook, telegram, X, y cualquier otra red social.

Exhibicion de fotos pornograficas, calendarios, caricaturas, y otro material sexual en el lugar de
trabajo.

Envio de mensajes o imagenes sexualmente explicitos o participacion en cualquier conducta
constitutiva de acoso o coercidn sexualizada a través de plataformas digitales sin el
consentimiento del destinatario.

Falsificacion, modificacion, creaciéon o edicién de fotografias de funcionarios, sin su
consentimiento, sexualizandolos, desnudandolos o creando videos de caracter sexual que los
involucren a través de medios tecnolégicos o analogos.

Ver y compartir material pornografico explicito en grupos de comunicaciéon destinados al
trabajo, o enviado a los teléfonos personales de miembros de la institucion cuando aquello no
haya sido solicitado ni consentido.

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

Proposiciones sexuales no requeridas ni consentidas.

Insistir en concertar citas o encuentros fuera del lugar de trabajo, cuando ya hayan sido
rechazados de manera claray explicita por parte de quien recibe la invitacién.

Uso de apodos degradantes sexualmente orientados.

Persistentes atenciones no deseadas y no consentidas.

Piropos y otros sonidos o gestos de sugerencia o connotacion sexual.

Sutil o explicita presidn para solicitar favores sexuales.

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

Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado, que va desde manoseos
hasta violacién. Incluye contacto fisico, roce contra alguien, pellizcos, besos deliberados no
deseados.

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

Caracteristicas del acoso sexual

Realizado por una persona.

Sin consentimiento: la falta de aprobacidn es determinante para definir si existe acoso sexual,
por lo que, si una persona acepta por su propia voluntad a un requerimiento de caracter sexual,
no puede alegar posteriormente acoso sexual, Con todo, pese a haber existido previamente
consentimiento entre las partes, podria configurarse acoso en un nuevo requerimiento, si este
fuese rechazado.

Por cualquier medio: incluye cualquier acciéon del acosador/a sobre la victima, no sélo
acercamientos o contactos fisicos.
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e Conamenaza de perjuicio laboral o las oportunidades en el empleo: Esto no significa que quien
ejerza el acoso sexual debe tener en todos los casos la capacidad de poner término al contrato
del trabajador afectado, bastando para que se configure dicho actuar que la situacion afecte el
desempefio normal de las funciones laborales de la victima, ya sea por temor, incomodidad,
pudor o verglienza o que afecte las posibilidades de su desarrollo laboral.

Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral
Son aquellas conductas que afecten a los funcionarios, con ocasién de la prestacién de servicios, por

parte de proveedores, usuarios, apoderados, visitas, entre otros (articulo 2° inciso segundo del Cédigo
del Trabajo).

Tipos de comportamiento constitutivo de violencia en contra de los funcionarios:

e Critos o amenazas.

e Uso de garabatos o palabras ofensivas.

e Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

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

e Robos o asaltos ocurridos en el lugar de trabajo.

MODALIDADES DE ACOSO CONTEMPLADAS EN NUESTRA LEGISLACION
A fin de aunar nuestro criterio investigativo a la actual normativa laboral vigente, se consideraran
manifestaciones de acoso laboraly sexual, entre otras, las siguientes conductas:

a) Acoso horizontal. Es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras que se encuentran
en similar jerarquia dentro de la Corporacion.

b) Acoso vertical descendente. Es aquella conducta ejercida por una persona que ocupa un
cargo jerarquicamente superior en la Corporacion, la que puede estar determinada por su
posiciéon en la organizacion, los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir
instrucciones, entre otras caracteristicas.

c) Acoso vertical ascendente. Es aquella conducta ejercida por una o mas personas
trabajadoras dirigida a una persona que ocupa un cargo jerarqguicamente superior en la
Corporacioén, la que puede estar determinada por su posicion en la organizacion, los grados de
responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras caracteristicas.

d) Acoso mixto o complejo. Es aquella conducta ejercida por una o mas personas trabajadoras
de manera horizontal en conocimiento del empleador, 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.

PARTICIPANTES EN EL PROCEDIMIENTO INVESTIGATIVO

Son aquellas personas que intervienen en el procedimiento, ya sea en calidad de denunciante,
denunciado, testigo, empleador o investigador. Todos ellos deberan proporcionar su direccién de
correo electrénico personal para efectos de realizar las notificaciones que correspondan, conforme a
este reglamento, 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 notificaciones del
proceso se le realicen en forma diversa o mediante carta certificada dirigida al domicilio que designe.
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En términos sencillos podemos distinguir a:

La victima: Definida como la persona sobre la cual es ejercida la conducta o actitud acosadora
o de maltrato.
El denunciado/a: Se define como la persona que manifiesta actitudes y comportamientos

hostigadores y/o humillantes, hacia una persona o un grupo de ellos, que se desempeian al
interior de la institucién o fuera de ésta en calidad de prestador de servicios.

El denunciante: Preferentemente debe ser el/la victima del acoso, sin embargo, pudiese ser
(con aprobacidén del/la victima) una tercera persona, que sea testigo del acoso, en todos los
casos el denunciante debera individualizarse, aportando los antecedentes que le sean
requeridos, a fin de hacerse responsable de sus dichos.

Encargado de recepcién de denuncias: Funcionario a cargo de recepcionar las denuncias.
Este/a serd un funcionario del area de R.R.H.H. designado por la direccion para realizar esta
labor, y su funcion principal serd brindar la primera acogida a la victima o terceros que realicen
la denuncia, proponer las medidas urgentes para asegurar el resguardo del denunciante a la
jefatura directa de aquely gestionar su implementacion, recopilando la informacién atingente
al procedimiento que reciba durante dicho actuar, para luego remitirla junto con un informe de
las medidas de resguardo adoptadas y la denuncia presentada la comisién encargada de la
investigacion.

Elinvestigador: Sera el encargado de definir, a través de una investigacion, si los antecedentes
acompafados a la denuncia constituyen Acoso Laboral, Sexual, o Violencia en el trabajo. El
investigador debera someter las investigaciones a las directrices establecidas en el presente
protocolo, tomando siempre en cuenta los principios establecidos, y en particular, la
confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de género. Asimismo, se encargara de
recibir las denuncias por violencia en el trabajo, velar por que se apliquen los mecanismos
establecidos para proteger a los funcionarios afectados por ella e informar al area de recursos
humanos de dichas incidencias, a fin de que pueda mantenerse un registro de ellas.
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Derechos de las personas trabajadoras y obligaciones
generales de los participantes en el marco del procedimiento de
investigacion de acoso sexual, laboral y la violencia en el
trabajo

Derechos generales de las personas trabajadoras

Sin perjuicio de otros derechos que consagre la ley, las personas trabajadoras, ya sea en calidad de
victima o denunciado, en el contexto de una investigacion de acoso sexual, laboraly de violencia en el
trabajo, tendran derecho a:

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

e Que se garantice el cumplimiento de las directrices establecidas en el presente protocolo.

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

e Que, en conformidad al mérito del informe de investigacion, el empleador disponga y aplique
las medidas o sanciones, segun corresponda.

Obligaciones generales de las personas trabajadoras
Seran obligaciones generales de las personas trabajadoras, en el contexto de una investigacion de
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo tendran, a lo menos, las siguientes:

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

e Colaborar en la correcta sustanciacion del procedimiento de investigacion.

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

e Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

Obligaciones generales de la Corporaciéon Educacional San Alberto
Hurtado

Sin perjuicio de otras obligaciones que disponga la ley u otra normativa reglamentaria, la Corporacion
Educacional San Alberto Hurtado, en su rol de empleador debera:

e Elaborar y poner a disposicion de las personas trabajadoras el protocolo de prevencion de
acoso sexual, laboraly de violencia en el lugar de trabajo, teniendo como contenido minimo el
establecido en la ley.

e Elaborary poner adisposicion de las personas trabajadoras un procedimiento de investigacion
de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, conforme a las directrices del presente
protocolo.

e Informar semestralmente a las personas trabajadoras los canales digitales u otros, que se
mantendran para la recepcidn de denuncias sobre incumplimientos relativos a la prevencion,
investigacion y sancion del acoso sexual, laboral y de la violencia en el trabajo, debiendo
identificar especialmente los canales de comunicacién de la Direccién del Trabajo, del
organismo administrador de la ley N° 16.744 y de la Superintendencia de Seguridad Social para
denunciar cualquier incumplimiento a la normativa laboral y para acceder a las prestaciones
en materia de seguridad social.
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e Garantizar la correcta sustanciacién del procedimiento de investigacion de acoso sexual,
laboraly de violencia en el trabajo, disponiendo las medidas necesarias para cumplir con dicho
objetivo y dando cumplimiento a las normas establecidas en el presente reglamento.

e Informar a la persona denunciante el derecho que le asiste para presentar la denuncia ante el
empleador o la Direccién del Trabajo. Si la voluntad de la presunta victima es acudir ante la
Direccion del Trabajo, quien haga las veces de receptor de denuncia realizara la respectiva
derivacion.

Obligaciones generales del Investigador
Sin perjuicio de las directrices establecidas en este reglamento, la persona a cargo de la investigacion
tendra, a lo menos, las siguientes obligaciones:

- Desarrollar las gestiones de investigacidon respetando las directrices del presente reglamento,
adoptando una actitud imparcial, objetiva, diligente y con perspectiva de género.

- Desarrollar la investigacién dentro de los plazos establecidos.

- Citaradeclararatodaslas personasinvolucradas sobre los hechos investigados, considerando
las formalidades necesarias para garantizar su registro en forma escrita, asegurando un trato
digno e imparcial.

- Guardar estricta reserva de la informacidn a la que tenga acceso por la investigacion, salvo que
sea requerido por los Tribunales de Justicia.

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

- Cumplir con las labores delegadas por la Corporacidn en el titulo anterior.

- Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

DEL INVESTIGADOR

El Investigador sera el funcionario designado por el empleador para llevar a cabo todas las
investigaciones de los trabajadores cuya relacion contractual con la Corporacion esté regulada por el
Cédigo del Trabajo.

Asimismo, sera el encargado de velar por el correcto funcionamiento de los protocolos destinados a
proteger a los trabajadores victimas de violencia en el trabajo, solicitando a la direccién la aplicacion
de medidas de resguardo cuando los hechos denunciados lo hagan necesario.

Cuando la violencia sea perpetrada por terceros no apoderados, se orientara al funcionario afectado
por los actos de violencia de sus derechos y sobre las acciones que puede tomar respecto a ella,
promoviendo siempre la denuncia de aquella y solicitud de medidas cautelares, cuando sean
procedentes.

En el ejercicio de sus funciones el investigador sometera su actuar al procedimiento de investigacion
descrito en el siguiente protocolo y cualquier norma legal que venga en modificar su contenido.

Tendra al inicio del proceso de investigacion la obligacién de informar de la facultad que le asiste a la
victima de este tipo de casos de decidir que la investigacion de los hechos denunciados sea realizada
por Direccion del Trabajo. Asimismo, tendré la facultad de derivar la investigacion de denuncias
recepcionadas para que estas sean abordadas de manera directa a la Direccién del Trabajo, cuando
exista una carga laboral que le impida realizar dicha investigacién cumpliendo los tiempos exigidos en
la ley para el desarrollo de la investigacién o cuando la complejidad del caso amerite la intervencion de
este organismo. En estos casos, sera el mismo investigador quien se encargada de derivar los
antecedentes denunciados dentro del plazo legal de 3 dias de recepcionada la denuncia a la Direccion
del Trabajo para derivar la investigacion a dicha entidad.
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Sera deber de dicha Comisidn el informar a la persona denunciante de los canales de denuncia ante el
Ministerio Publico, Carabineros de Chile, la Policia de Investigaciones que dispone en los casos en que
de una revision de antecedentes mas exhaustiva de los hechos denunciados, se detecten este tipo de
situaciones que no hubiesen sido detectadas a la presentacion de la denuncia.

ETAPAS DEL PROCEDIMIENTO INVESTIGATIVO
RECEPCION DE LA DENUNCIA Y ADOPCION DE MEDIDAS URGENTES.

ElEncargado de larecepcion de denuncias debera requerir lo siguiente como antecedentes minimos al
recibir una denuncia sin importar si esta haya sido realizada en forma verbal o escrita.

e Identificaciénde la persona afectada, con sunombre completo, nimero de cédula de identidad
y correo electrénico personal, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 516 del Cédigo del
Trabajo. En caso de actuar en representacion de la victima debera indicarlo expresamente y
acompafar la representacién que invoca.

e Identificacidon de la o las personas denunciadasy sus cargos cuando sea posible.

e Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las personas denunciadas. En
caso de que la persona denunciada sea externa a la Corporacion, indicar la relacion que los
vincula.

e Relacién de los hechos que se denuncian.

Si alguno de estos elementos faltaré se informara al denunciante a fin de que los complemente dentro
de 3 dias. Sivencido este plazo, no se entrega la informacién la denuncia no podra ser tramitada. Con
todo, siempre se tomaran todas las medidas necesarias para asegurar la debida proteccion del
funcionario afectado, aun cuando este no posea todos los antecedentes para presentar su denuncia.

Al respecto es importante mencionar que en los casos de que la denuncia sea presentada de manera
verbal, el funcionario encargado de recepcionar debera levantar acta de aquella a fin de que la
manifestacion de voluntad conste por escrito, documento que ademas debera ser firmado por el/la
denunciante.

En caso de ser necesario, en atencion a la gravedad de los hechos denunciados, este funcionario velara
por la adopcion de todas las medidas urgentes que tengan por objeto resguardar a la victima de manera
inmediata coordinando con la jefatura a cargo de la unidad de la Corporacidn a la que pertenezca para
que ellas sean ejecutadas, asi como la formay el tiempo en que se deberan adoptar.

Adopcién de medidas de resguardo
Elencargado de larecepcion de denuncias, sera el encargado de gestionar con la direccion la aplicacion
de medidas urgentes para la proteccion del funcionario denunciante cuando ellas sean atingentes.

Las medidas a adoptar pueden considerar la separaciéon de los espacios fisicos que comparte
denunciante y denunciado, la redistribucién del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona
denunciante atencidn psicoldgica temprana, a través de los programas que dispone el organismo
administrador respectivo de la ley N° 16.744 y de acuerdo con las normas emitidas por la
Superintendencia de Seguridad Social, entre otras.

Elfuncionario a cargo de esta labor debera comunicar de la denuncia recibida y hacer una propuesta de
medidas de resguardo dentro del mismo dia habil desde su recepcion, a la direccién a fin de que esta
apruebe las medidas y designe un investigador, esta comunicacion se realizard ya sea de manera
personal o mediante comunicacién por correo electrénico institucional. Debera enviar ademas un
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registro o constancia de la realizacion de todas las actuaciones en las que haya intervenido en el
procedimiento.

Adicionalmente, el funcionario encargado de la recepcion de la denuncia debera entregar informacion
al 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.

Plazo del funcionario responsable para comunicar a la Direccion
1 dia habil desde que se recibe la denuncia.

Desde la recepcién conforme de la denuncia por parte del funcionario receptor, empezara a correr el
plazo de tres dias que tendra el investigador para informar a la Direccion del Trabajo del inicio de una
investigaciony de las medidas de resguardo adoptadas por la corporacion en favor de los trabajadores,
por lo cual es crucial que la Direccion designe de la forma mas expedita posible a un investigador, tan
pronto tenga conocimiento de la denuncia recibida.

El ingreso de la denuncia marca también el inicio del cdmputo de 30 dias habiles para finalizar la
investigacion.

Sin perjuicio de lo anterior, para efectos de la computacion de plazos y adopcién de medidas, cualquier
denuncia presentada de manera telematica, fuera del horario laboral, o al término de la jornada
ordinaria, si existieren mecanismos habilitados para ello, se entendera presentada inmediatamente en
el dia siguiente habil, debiendo ser contactado el denunciante en dicha fecha por el encargado de
recepcion de denuncias para que se proceda a ratificar todo lo denunciado, lo que sera registrado
formalmente.

Consideraciones relativas a la recepcion de la denuncia presencial

Al momento de recibirse una denuncia de manera presencial, el funcionario encargado de aquello,
debera dar especial proteccion a la persona afectada, brindando un trato digno e imparcial, entregando
informacion claray precisa sobre el procedimiento de investigacion.

En caso de que la denuncia se realice en forma verbal, el funcionario encargado de su recepcién debera
elevar un acta con los datos aportados por el denunciante, solicitdndole que aporte los antecedentes
minimos establecidos en este protocolo para ello.

De dicho documento se entregara copia a la persona denunciante timbrada, fechada y con indicaciéon
de la hora de presentacion, sin perjuicio de lo previamente mencionado, en todos los casos de
recepcion de denuncia se debera guardar copia de ella, timbrada y fechada para efectos registrales, la
que sera entregada al Comité investigativo para ser incorporada a la carpeta investigativa.

Estard estrictamente prohibido considerar en los procedimientos de investigacién un control de

admisibilidad de la denuncia debiendo iniciarse siempre un proceso de investigacion.

Si la denuncia es presentada personalmente, el receptor de esta, informarda ademas a la persona
denunciante que la Corporaciéon Educacional San Alberto Hurtado tendra la facultad de iniciar una
investigacion interna o derivarla a la Direccidn del Trabajo. Conviene hacer presente, que esta decision
sera adoptada por el director o el investigador, a quienes se pondra en conocimiento de las denuncias
debidamente recepcionadas el mismo dia en que estas sean ingresen. En caso de que ello sea decidido
por el investigador, sera el mismo el responsable de comunicar al denunciante la decision de investigar
de manera interna o derivar los antecedentes para su conocimiento a la Direccién del Trabajo dentro
del tercer dia de recibida la denuncia, siendo la Direccién quien realice aquello en caso de que la
decisién sea suya.
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En caso de que el investigador decida llevar a cabo la investigacion de manera interna, debera informar
a la Direccidn del Trabajo respecto del inicio de una investigacion, junto con las medidas de resguardo
adoptadas en el caso, en un plazo de tres dias contados desde la de recepcion de la denuncia.

Si elinvestigador optare por derivar, en este mismo plazo de tres dias, debera remitir la denuncia, junto
a sus antecedentes, a dicho Servicio.

Tratandose de una denuncia dirigida en contra de aquellas personas que representen al trabajador, por
ejemplo, administrador, gerente, direcciones, la denuncia siempre debera ser derivada a la Direccion
del Trabajo para su investigacion.

DE LA INVESTIGACION PROPIAMENTE TAL

En la designacion del investigador, el Director deberd designar preferentemente a personas
trabajadoras que cuenten con formacidén en materias de acoso, género o derechos fundamentales para
llevar adelante la investigacidn. El investigador, una vez recibida la investigacién, contactara de la
manera mas expedita posible a la persona denunciante para ponerlo en conocimiento del inicio del
proceso investigativo.

En los casos investigados por, la persona denunciante o denunciada, al momento de prestar
declaracion en la investigacién, podra presentar antecedentes que den cuenta una afectacién de la
imparcialidad de quien investiga, pudiendo objetar su participacion, pudiendo solicitar el cambio o
exclusion de la persona investigadora, circunstancia que el director decidira fundadamente, pudiendo
mantenerlo, cambiarlo u ordenar que la investigacion continde, con el mismo funcionario. Se dejara
constancia de lo anterior en el informe de investigacion.

Diligencias minimas de la investigacion
La persona a cargo de la investigacidon debera realizar como minimo las diligencias y acciones que se
establecen en el presente procedimiento de investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia.

De manera inicial, tan pronto se reciban los antecedentes de la denuncia que le sean referidos por la
persona encargada de su recepcidn, el investigador debera hacer un analisis de la presentacién, y ante
denuncias inconsistentes, es decir, incoherentes o incompletas de acoso sexual, laboral o de violencia
en el trabajo, debera manifestarlo al denunciante fin de completar los antecedentes o informacién que
requiera para proceder con la investigacion.

Del mismo modo, el investigador debera garantizar la bilateralidad del procedimiento investigativo y el
derecho a defensa, permitiendo que todas las partes involucradas en el proceso sean oidas y puedan
fundamentar sus dichos, ya sea por medio de entrevistas presenciales o telematicas, presentacién de
documento u otros mecanismos, que permitan recopilar antecedentes que digan relacién con los
hechos denunciados y cualquier otro antecedente que sirva como fundamento de estos.

En especial, se deberan considerar los siguientes antecedentes: el protocolo de prevencion del acoso
sexual, laboral y de violencia en el trabajo; reglamento interno respectivo; 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 del
cuestionario de Evaluacién de Ambientes Laborales- Salud Mental, CEAL-SM, de la Superintendencia
de Seguridad Social, entre otros.

Aun cuando las declaraciones sean recibidas en forma telematica, deberan transcribirse a papel y ser
firmadas por quienes las emiten.

Seran un standard minimo en cualquier investigacion de este tipo de situaciones:
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e Someter la investigacion a los principios rectores declarados en este manual, con especial
sujecion a los principios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de género.

e El citar a las partes involucradas, denunciante y denunciada, a fin de escuchar sus versiones
delos hechosy dejarrespaldo de aquellas en el proceso.

e Evaluar si la persona trabajadora denunciante requiere de algun tipo de apoyo especial o
adicional segun sea el caso, cuando esto no haya sido contemplado como medida de
resguardo previamente.

e Entrevistar a por lo menos a un tercero que pueda aportar antecedentes relevantes al caso,
cuando este exista.

e Entrevistar a lo menos a dos testigos de los hechos denunciados, cuando ellos existan.

e Revisary/o solicitar registros, documentos, imagenes, audios, videos etc., que sean atingentes
a los hechos.

e Pedirinformes evaluativos a profesionales internos, R.R.H.H., u otros.

e Una vez recabados antecedentes suficientes, y ya con un informe claro sobre los hechos
materia de la acusacion, debera notificar personalmente, por correo electrénico o a través de
otra forma indicada al denunciado/a para que dentro del plazo de 3 dias pueda hacer valer su
derecho a defensa a través de la presentacién de presentar descargos por los hechos que se le
imputan.

Todas las citaciones y comunicaciones que se lleven a cabo se deben realizar a través de los canales
formales que contempla el establecimiento, debiendo preferirse siempre la utilizacién de los correos
institucionales para ello. En caso de ser solicitada una forma de notificacion o comunicacién distinta a
ellos por uno de los intervinientes de la investigacion, debera hacerlo por escrito, a fin de dejar
constancia de aquello en el expediente investigativo.

De todas las medidas que se adopten, sean estas investigativas o de resguardo debe quedar una
constancia por escrito que se adjuntara al expediente investigativo.

Las entrevistas deberan procurar ser lo suficientemente detalladas, a fin de evitar volver a entrevistar a
los involucrados, en especial a los afectados, a fin de no revictimizarlos.

En este punto, el investigador podra solicitar permiso para grabar las declaraciones de los
intervinientes, quienes si lo conceden, deberan manifestarlo por escrito, a fin de dejar constancia de
aquello en el expediente investigativo.

Se debe procurar siempre resguardar la privacidad de la denunciay de los involucrados. Segun lo estime
investigadory para el mejor resultado de la investigacion, podra solicitar a direccidn, una sala exclusiva
que proporcione la suficiente privacidad a los participantes en el proceso.

INFORME DE CIERRE DE LA INVESTIGACION
Elinvestigador deberd emitir un informe, dando cuenta los resultados de la investigacion.

El respectivo informe contendrd, a lo menos:

e Nombre, correo electrénicoy RUT de la Corporacidn quien se identificara como empleadora en
el proceso.

e Individualizacién de la persona denunciante y denunciada, con a lo menos la indicaciéon de
correo electrénico y cédula de identidad o de pasaporte.

e Individualizacién de las personas a cargo de la investigacion

e lLas medidas de resguardo adoptadas, y las notificaciones realizadas.

e Individualizacion de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial resguardo a la
confidencialidad de los participantes.
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e Relacidon de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las alegaciones planteadas.

e Formulaciénde losindicios o razonamientos coherentes y congruentes en los cuales se fundan
las conclusiones de la investigacion para determinar si los hechos investigados constituyen o
no, acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

e Lapropuesta de medidas correctivas, en los casos que corresponda.

e La propuesta de sanciones cuando corresponda. La comision debera evaluar la gravedad de
los hechos investigados, en conformidad a lo dispuesto en el articulo N°51, Titulo XV “De las
Sanciones, Amonestacionesy Multas”, del Reglamento interno de orden e higiene y seguridad.
Con todo, cuando la gravedad de los hechos investigados amerite aplicar lo dispuesto en la
letraf) delN°1 delarticulo 160 del Codigo del Trabajo, es decir, cuando se constate la existencia
de acoso laboral o sexual, que permita la terminacién de contrato de trabajo del denunciado
sin derecho a indemnizacion, la comisién podrd proponer dicha sancién en su informe,
independiente de lo dispuesto en elinciso dos del mencionado articulo del reglamento interno
de orden, higiene y seguridad.

Plazo de la investigacion
La investigacidon debera concluir en el plazo de treinta dias contados desde la presentacion de la
denuncia.

Remision del informe de investigacién a la Direccién del Trabajo y adopcion de
medidas

El investigador deberéa entregar su informe a la direccién del establecimiento quien, debera remitir el
informe investigativo y sus conclusiones de manera electrénica o presencial a la Direccién del Trabajo,
dentro del plazo de dos dias desde finalizada la investigacion interna, es decir, recibido el informe,
debera entregarlo en un maximo de 2 dias, por lo que si la investigacion se realizase en el plazo maximo
para ello (30 dias) el informe debera entregarse en la DT en el plazo maximo de 32 dias contados desde
interpuesta la denuncia.

Sin perjuicio de aquello, si la investigacion terminase antes del plazo maximo designado para ello, el
informe debera remitirse con un maximo de dos dias contados desde su fecha de termino.

Dicho servicio emitira un certificado de la recepcion, el cual debera ser impreso e incorporado al
expediente investigativo fisico, para efectos registrales.

La Direccion del Trabajo tendra un plazo de treinta dias para su pronunciamiento, el que sera puesto en
conocimiento de la Corporacién Educacional San Alberto Hurtado, quien a su vez pondra en
conocimiento la persona afectada, denunciante y denunciado. En caso de no emitirse un
pronunciamiento de la direccién del trabajo en dicho plazo, se consideraran validas las conclusiones
del informe remitido por el investigador, quien debera notificarlo a la persona afectada, denunciante y
denunciada.

Notificado la Corporacién del pronunciamiento de la Direccién del Trabajo o en caso de que la DT no se
pronuncie transcurrido el plazo de 30 dias desde remitido el informe, la corporacién debera disponery
aplicar las medidas o sanciones que correspondan dentro de los siguientes quince dias corridos,
informando tanto a la persona denunciante como a la denunciada.

En los casos de que la Direccién del Trabajo sea la encargada de la investigacion ya sea que reciba la
denuncia de forma directa o a través de la derivacién del empleador, realizara dicho procedimiento
conforme a lo establecido en el decreto 21 del 28 de mayo del 2024 del Ministerio del Trabajo y Prevision
Social.
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Si la denuncia se realiza directamente ante la Direccion del Trabajo, el Servicio debera notificar a la
corporacion, dentro del plazo de dos dias habiles, solicitando la adopcion de una o mas medidas de
resguardo, debiendo el empleador adoptarlas inmediatamente una vez notificado, de conformidad con
el articulo 508 del Cddigo del Trabajo, entendiéndose notificado al tercer dia habil siguiente contado
desde la fecha de la emision del correo electrénico registrado en dicho Servicio, o al sexto dia habil de
la recepcidn por la oficina de correos respectiva, en caso de que sea notificado por carta certificada.

Directrices para la aplicacion de medidas correctivas y las sanciones en el
procedimiento de investigacion de acoso sexualy laboral

Las medidas correctivas que adopte el empleador tendran por objeto prevenir y controlar los riesgos
identificados en los hechos que dieron lugar a la denuncia, generando garantia de no repeticion,
evaluando la eficacia y las mejoras que puedan introducirse en el respectivo protocolo de prevencion
del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo conforme a lo dispuesto en el articulo 211-A letra b)
del Cdodigo del Trabajo.

Las medidas correctivas podran establecerse tanto respecto de las personas trabajadoras involucradas
en la investigacion, como del resto de los trabajadores de la Corporacién, considerando acciones tales
como el refuerzo de la informacion y capacitacion en el lugar de trabajo sobre la prevencion y sancién
del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, el otorgamiento de apoyo psicoldgico a las
personas trabajadoras involucradas que lo requieran, la reiteracion de informacién sobre los canales
de denuncia de estas materias y otras medidas que estén consideradas en el protocolo de prevencién
de acoso sexual, laboraly de violencia en el trabajo.

En caso de que existan posteriores modificaciones al protocolo establecido en el articulo 211-A del
Codigo del Trabajo, como consecuencia del resultado de la investigacion, estas tendran 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° 12y 154 bis del mencionado cuerpo legal.

Aplicacion de sancionesy suimpugnacion

Recibido el informe de investigacion, el empleador dispondra de un plazo de 15 dias para aplicar las
medidas o sanciones que correspondan.

Como se menciond previamente, estas medidas o sanciones adoptadas deberan ser informadas tanto
al denunciante como al denunciado dentro del mismo plazo de 15 dias.

En los casos en que, como resultado del proceso investigativo, la corporacion deba aplicar las
sanciones conforme a lo establecido en las letras b) o f) del N° 1 del articulo 160 del Cédigo del Trabajo,
podra la persona trabajadora sancionada con el despido impugnar dicha decisién ante el tribunal
competente. Para ello debera rendir en un juicio las pruebas necesarias para desvirtuar los hechos o
antecedentes contenidos en el informe de la comisién investigativa o de la Direccidn del Trabajo que
motiven el despido.

Sin perjuicio de lo anterior, el informe de investigacion y sus conclusiones no afectara el derecho de las
personas trabajadoras y la obligacién del empleador de dar cumplimiento integro a lo dispuesto en el
articulo 162 del Cdédigo del Trabajo para efectos de proceder al respectivo despido.
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Directrices para la investigacion de conductas realizadas por
terceros ajenos a larelacion laboral

De la Violencia en el trabajo.

En los casos que la conducta provenga de terceros ajenos a la relacidn laboral, entendiéndose por tal
aquellas conductas que afecten a las personas trabajadoras, con ocasion de la prestacion de servicios,
por parte de apoderados o terceros, la persona trabajadora afectada podra presentar la denuncia ante
su empleador o la Direccidon del Trabajo, quienes deberan realizar la investigacion conforme a las
directrices establecidas en el presente reglamento o lo establecido en el dictamen 362/19 segun
corresponda.

Asimismo, cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos se debera informar, a la persona
trabajadora afectada los canales de denuncia ante el Ministerio Publico, Carabineros de Chile, la Policia
de Investigaciones, debiendo el empleador proporcionar las facilidades necesarias para ello, sin
perjuicio de lo dispuesto en el articulo 175 del Cédigo Procesal Penal.

En particular en este punto y teniendo presente que la mayoria de los profesionales que componen La
corporacién ejercen sus funciones en el area de la Educacion, se les informara respecto a las
modificaciones introducidas por la Ley 21.188 (MODIFICA CUERPOS LEGALES QUE INDICA PARA
PROTEGER A LOS PROFESIONALES Y FUNCIONARIOS DE LOS ESTABLECIMIENTOS DE SALUD Y A LOS
PROFESIONALES, FUNCIONARIOS Y MANIPULADORES DE ALIMENTOS DE LOS ESTABLECIMIENTOS
EDUCACIONALES) en caso de que ellos manifiesten su intencidon de perseguir de manera particular las
agresiones de las que sean victimas.

En estos casos, la corporacion se compromete a colaborar en todo lo posible en la investigacion de las
situaciones que involucren a sus funcionarios y a responder cualquier requerimiento hecho por fiscalia
o tribunales competentes al respecto.

En los casos de violencia el informe de la investigacion que se pronuncie de aquellos también incluira
las medidas correctivas que deberan implementarse por la Corporacién Educacional San Alberto
Hurtado en relacion con la causa que generd la denuncia.

SOBRE LA FALSA DENUNCIA

Si durante cualquier etapa en la aplicacion de este procedimiento, se descubriese que se presentd una
falsa denuncia y a posteriori se comprueba a través del proceso investigativo que el/la denunciante,
utilizé maliciosamente el procedimiento, el investigador, previo informe, pondra en conocimiento de los
hechos al empleador para que este evalle poner sanciones las que segun la gravedad de los hechos
imputados falsamente podré incluso ser el término de la relacién laboral de acuerdo a los establecido
en el articulo 160 del Cdédigo del Trabajo:

Art. 160. El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnizacién alguna cuando el empleador le
ponga término invocando una o mas de las siguientes causales:

1.- Alguna de las conductas indebidas de caracter grave, debidamente comprobadas, que a
continuacién se sefialan:

a) Falta de probidad del trabajador en el desempeno de sus funciones

d) Injurias proferidas por el trabajador al empleador;
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DIFUSION Y MODIFICACION REGLAMENTO INTERNO

De acuerdo a lo consignado en el articulo 156 del Codigo del Trabajo, el Reglamento Interno de Orden,
Higiene y Seguridad de nuestra entidad sufrira modificaciones debido a las incorporaciones
introducidas para dar cumplimiento a la Ley N°21.643.

En razon de lo anterior, estas modificaciones del Reglamento Interno se pondran en conocimiento de
los trabajadores durante 30 dias, mediante su envid via correo electronico destinado a cada funcionario
del cual se solicitara acusar recibo en un plazo de 48 horas.

De igual modo, este nuevo instrumento se publicara en la pagina web del Colegio y en los murales
informativos de cada unidad. Se entregara ademas copia a Encargados de Convivencia, Jefas Técnicas
y Comité Paritario existente.

Transcurrido el plazo de 30 dias, dentro de los cinco dias siguientes se remitird copia de las
modificaciones a la Direccién del Trabajo y al Servicio de Salud respectivo.

SQSTENEDORA

COORPORACIGN EDUCACIONAL SAN ALBERTO HURTADO
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