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APRUEBA PROTOCOLO PARA LA PREVENCION
DEL ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y
VIOLENCIA EN EL TRABAJO DE LA
UNIVERSIDAD DE OHIGGINS.

RESOLUCION EXENTA N° 1.463.
Rancagua, 08 de noviembre de 2024.

VISTO

La Ley N° 20.842, que crea la Universidad de
O’Higgins; el D.F.L. N° 8, de 2016, del Ministerio de Educacion, que establece los estatutos de esa
casa de estudios; la Ley N° 21.094, sobre Universidades Estatales; la Ley N® 19.880, que establece
Bases de los Procedimientos Administrativos que Rigen los Actos de los Organos de la Administracion
del Estado: Ley N°21.643 para la prevencién, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de
violencia en el trabajo; la Ley N°21.369, que regula el acoso sexual, la violencia y la discriminacion de
género en el ambito de la educacion superior; el D.F.L. N°29, de 2004, del Ministerio de Hacienda,
que fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N°18.834, sobre Estatuto Administrativo;
la Circular N° 3813 de la Superintendencia de Seguridad Social, el ORD N° PIN-00-00560-2024, de
la Direccién Nacional del Servicio Civil que informa lineamientos para la implementacion de la ley N°
21.643 “Ley Karin" en los servicios publicos”; y la Resolucion N° 7, de 2019, de la Contraloria General
de la Republica, sobre exencion del tramite de toma de razon.

CONSIDERANDO

1.- Que, la Universidad de O'Higgins es una
Institucion de Educacion Superior estatal, creada por la ley N° 20.842, como una persona juridica de
derecho publico, autbnoma, funcionaimente descentralizada, con personalidad juridica y patrimonio
propio.

2. Que, en virtud de lo dispuesto en el articulo 13 el
D.F.L. N°1, de 2000, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, que fija texto refundido,
coordinado y sistematizado de la Ley N°18.575, Organica Constitucional de Bases Generales de la
Administracion del Estado, modificado por la Ley N° 21.643, que modifica el Cédigo del Trabajo y otros
cuerpos legales, en materia de prevencion, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de
violencia en el trabajo, denominada “Ley Karin" “la funcion publica se ejerceré propendiendo al respeto
del derecho de toda persona, con ocasion del trabajo, a disfrutar de un espacio libre de violencia,
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acoso laboral y sexual. Los 6rganos de la Administracion del Estado deberan tomar todas las medidas
necesarias para su prevencion, investigacion y sancion”.

3.- Que, el articulo 14, de la misma normativa,
modificado también porla Ley N° 21.643, impone a los 6rganos de la Administracién del Estado, dentro
de los que se encuentra esta Casa de Estudios, la obligacion de “contar con un protocolo de
prevencion de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual para promover el buen trato,
ambientes laborales saludables y respeto a la dignidad de las personas, el que considerara acciones
de difusion, sensibilizacion, formacién y monitoreo. Podra contar con la asistencia de los organismos
administradores de la ley N°16.744, en los casos que correspondan”.

4.- Que, mediante Circular N° 3813 de la
Superintendencia de Seguridad Social, de fecha 7 de junio de 2024, se impartieron instrucciones para
la redaccion de los Protocolos de Prevencion de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual,
proporcionando un modelo para la redaccion de dichos instrumentos, instruyendo que las Instituciones
de Educacion Superior debian ajustar sus protocolos considerando lo establecido en la Ley N°21.643,
incorporando las materias que les resulten aplicables.

5.- Que, en virtud de las exigencias previstas por la
ley N°® 21.369, que regula el acoso sexual, la violencia y la discriminacion de género en el ambito de
la educacion superior, esta Institucion Universitaria, ha elaborado y aplicado el denominado “Protocolo
de Actuacion frente a situaciones de acoso sexual, violencia y discriminacion de género y por acoso
laboral y discriminacion arbitraria de la Universidad de O'Higgins”, aprobado por la resolucion exenta
N® 833, de 23 de septiembre de 2021, actualizado por las resoluciones exentas N°s.. 1.172, de 12 de
septiembre de 2022, y 1.085, de 04 de septiembre de 2024.

8.- Que, considerando las exigencias previstas por |a
citada Ley Karin, esta Universidad se ha propuesto fortalecer entornos laborales seguros y libres de
violencia, donde se potencie el buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de género y se
prevengan las situaciones constitutivas de acoso laboral, sexual, y la violencia en el trabajo, razon por
la que es necesario aprobar el protocolo correspondiente.

RESUELVO

APRUEBASE el Protocolo para la Prevencion del
Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el Trabajo de La Universidad de O Higgins:
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PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y LA VIOLENCIA EN EL
TRABAJO

UNIVERSIDAD DE O'HIGGINS

TiTULO |
DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1: Objetivo

El objetivo de este protocolo es fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia, donde se
potencie el buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de género y se prevengan las
situaciones constitutivas de acoso laboral, sexual, y la violencia en el trabajo, asumiendo la
Universidad de O’Higgins su responsabilidad en la prevencion propendiendo a la erradicacion de
conductas contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente de trabajo.

La Universidad de O'Higgins y la Comunidad Universitaria deben comprometerse a participar
activamente en identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo. Una vez detectados la
Universidad los incorporara a su matriz de riesgos, para evaluarlos, monitorearlos, mitigarlos o
corregirlos constantemente, segun corresponda a los resultados de su seguimiento. La Comunidad
Universitaria, por su parte apoyara ala Universidad en la identificacion de aquellos riesgos que detecte
en su actividad.

Articulo 2: Alcance

Este Protocolo se aplicara a:
a) Los funcionarios de la Universidad sin distincion alguna.

b) A las personas que presten servicios o desarrollen actividades, bajo un contrato de honorarios.
Quedando la aplicacién del presente protocolo estipulada en el respectivo contrato.

c¢) Cuando corresponda, a los estudiantes, proveedores, visitas, usuarios 0 a quienes
pertenezcan a empresas, 6rganos o instituciones con las que tenemos convenios y que acudan
a nuestras dependencias.

d) Alos alumnos en practica.

e) A contratistas, la Universidad se coordinara con el contratista y/o subcontratista para
comprobar se cumplan las norma de prevencion y vigilara el cumplimiento de las normas que
correspondan por parte de dichas empresas.

Las denuncias efectuadas en contra de personas pertenecientes al estamento estudiantil que no se
refieran a lo sefialado en la Ley N° 21.369, que regula el acoso sexual, la violencia y la discriminacion
de género en el ambito de la educacion superior, se regiran por la normativa aplicable al caso
particular.
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Las denuncias de acoso sexual o vinculadas a temas de género se regiran por la normativa pertinente,
conforme lo dispuesto por la citada ley N° 21.369, y el Protocolo de Actuacion frente a situaciones de
acoso sexual, violencia y discriminacion de género y por acoso laboral y discriminacion arbitraria de la
Universidad de O'Higgins, aprobado por la resolucion exenta N° 833, de 23 de septiembre de 2021,
actualizado por las resoluciones exentas N°s.. 1.172, de 12 de septiembre de 2022, y 1.085, de 04 de
septiembre de 2024, disponibles en el sitio web:

https:h’www.uoh.cllequidad-de—qenero-v-diversidades/ooliticas-y-normativas/

Articulo 3. Definiciones

A continuacion, se describen algunas de las conductas que pudiesen, generar acoso o violencia en
el trabajo:

a) Acoso laboral:

Se entiende por acoso laboral aquella conducta que constituye agresion u hostigamiento ejercida por
el empleador o por uno o més 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 parael o
los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo del Cadigo del Trabajo).

Sin perjuicio de las definiciones legales, se entiende por Acoso Laboral, toda conducta que constituya
agresion u hostigamiento, ejercida por el empleador/a, jefe/a, director/a, superior o por uno o mas
trabajadores, en contra de otro/a trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para
el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo.

Dentro de la Universidad, el acoso se puede presentar de las siguientes formas:
e Acoso Vertical Descendente: desde la jefatura hacia un subordinado/a.
® Acoso Vertical Ascendente: desde los subordinados/as hacia la jefatura.

® Acoso Horizontal: Es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras que se encuentran en
similar jerarquia dentro de la Universidad.

¢ Acoso mixto 0 complejo: Es la conducta ejercida por una o mas personas trabajadoras de manera
horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar de intervenir en favor de las personas
afectadas no toma ninguna medida o ejerce el mismo tipo de acoso. También puede resultar en
aquella circunstancia en que coexisten acoso vertical ascendente y descendente.

El'acoso laboral, ademés de la agresion fisica, incluye el acoso psicologico, abuso emocional o mental,
por cualquier medio, amenace o no la situacion laboral.

Ejemplos de acoso psicologico, abuso emocional o mental, considerando el contexto y caso concreto
en el que se presente, entre otras:

1. Juzgar el desempefio de un trabajador de manera ofensiva.
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2. 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 compafieros de trabajo.

3. El uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena, incluyendo gestos fisicos no
verbales hostiles y discriminatorios que busquen ofender o denostar a la persona.

4. Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.

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

6. Obligar a un/a trabajador/a a permanecer sin tareas que realizar u obligar a realizar tareas que
nada tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de denigrar o menospreciar.

7. Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.

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

9. Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier caracteristica personal, como
género, etnia, origen social, vestimenta, o caracteristicas corporales.

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

11. Divulgacién de informacion personal, que busque dafiar la reputacion del funcionario/a frente a
su equipo de trabajo.

b) Acoso sexual:

Se entendera acoso sexual cualquier accién o conducta de naturaleza o connotacion sexual, sea
verbal, no verbal, fisica, presencial, virtual o telematica, no deseada o no consentida por la persona
que la recibe, que atente contra la dignidad de una persona, la igualdad de derechos, su libertad o
integridad fisica, sexual, psiquica, emocional, o que cree un entorno intimidatorio, hostil o humillante,
o que pueda amenazar, perjudicar o incidir en sus oportunidades, condiciones materiales o
rendimiento laboral o académico, con independencia de si tal comportamiento o situacion es aislado
o reiterado, sin perjuicio de las definiciones legales.

Ejemplos sobre conductas que constituyen acoso sexual y los mecanismos de denuncias vigentes en
la institucion, se establecen en el resefiado “Protocolo de Actuacién frente a situaciones de acoso
sexual, violencia y discriminacion de género y por acoso laboral y discriminacion arbitraria de la
Universidad de O'Higgins".

c) Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacién laboral:

Son aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasion de la
prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros (articulo 2°
inciso segundo del Cédigo del Trabajo).
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Algunos ejemplos no taxativos son: los gritos o0 amenazas, uso de groserias, garabatos o palabras
ofensivas, golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas, conductas que amenacen o resulten
en lesiones fisicas, dafios materiales en los entornos laborales utilizados por las personas trabajadores
0 su potencial muerte, robo o asaltos en el lugar de trabajo

d) Comportamientos incivicos:

El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una clara intencién 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 méas graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las relaciones laborales se debe:
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 El respeto a los espacios personales del resto de las personas trabajadoras propendiendo a
consultar, en caso de dudas, sobre el uso de herramientas, materiales u otros implementos
ajenos.

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

e) Sexismo:

Es cualquier expresion (un acto, una palabra, unaimagen, 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 son:
e Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicion.

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

e Comentarios sobre fendmenos fisioldgicos de una muijer o diversidades.

e Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.
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e FEl 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 dafio, perpettan una
cultura laboral con violencia silenciosa o tolerada. Ejemplos, considerando el contexto y el caso
concreto que se presente, son:

e Darle a una mujer una explicacion no solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo
denominado en la literatura sociolégica 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 sociolégica “sexismo benevolente”.

f) Conductas que constituyen violencia de Género en la Universidad de O'Higgins:

Son las contempladas en el citado “Protocolo de Actuacion frente a situaciones de acoso sexual,
violencia y discriminacion de género y por acoso laboral y discriminacién arbitraria de la universidad
de O'Higgins”, y demas normas relacionadas.

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 Institucion o las medidas disciplinarias impuestas, asignar y
programar cargas de trabajo, cambiar las asignaciones de trabajo y las funciones del puesto en virtud
de las necesidades del servicio, informar a un trabajador sobre su desempefio laboral insatisfactorio y
aplicar medidas disciplinarias, informar a un trabajador sobre un comportamiento inadecuado, aplicar
cambios organizativos o reestructuraciones, cualquier otro ejercicio razonable y legal de una funcion
de gestion, 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 agresion
hacia una persona en especifico.

Articulo 4. Principios de la prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo

La Universidad asume su compromiso con los principios establecidos en la Politica Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo, pertinentes y con los principios para una gestion preventiva en
materia de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, siempre con perspectiva de género.
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ORGANIZACION PARA LA GESTION DEL RIESGO

TiTULO Il

Articulo 5. Identificacion de los riesgos

La Universidad realizara las gestiones pertinentes para identificar los hechos que puedan originar
acoso en la institucion y la presencia de factores de riesgos psicosociales laborales, conductas
incivicas o sexistas, de acoso sexual o violencia en el trabajo, a menos cada dos afios y en atencion
a lo que las victimas denuncien.

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 la Direccion de Gestion de Personas (DGP), la Direccién
de Equidad de Género y Diversidades (DEGD), la Unidad de Convivencia Universitaria y los miembros
del Comité de Aplicacion del Cuestionario CEAL-SM/SUSESO, asi como, se tendran a la vista, entre
otros antecedentes, el numero de licencias médicas por denuncias por enfermedad profesional (DIEP)
producto de situaciones de acoso o de violencia externa; las solicitudes de intervencion para resolver
conflictos y el nimero de denuncias por acoso o violencia presentadas en la Universidad.

Articulo 6. Del monitoreo.

El Comité paritario participara en el monitoreo de las medidas de acoso laboral y violencia en el
trabajo, mientras que la Direccion de Equidad de Género y Diversidades monitorearan las medidas
relacionadas a la prevencion y sancion del acoso sexual, en cumplimiento con la normativa vigente.

Articulo 7. De la informacion y Capacitacion

Se capacitara sin distincion a los trabajadores de la Universidad sobre el o los riesgos identificados y
las medidas preventivas de las diversas areas identificadas y del procedimiento de denuncia, mediante
capsulas, campafias informativas, portal Web institucional, capacitaciones online y presenciales y
demés medios que la Universidad establezca.

El responsable de esta actividad sera el area de Prevencion de Riesgos de la institucion, alojada en
la Direccion de Gestion de Personas y la Direccion de Equidad de Género y Diversidades, en materias
relacionadas al acoso sexual o tematicas de género.

a) Los trabajadores (as) podrian manifestar sus dudas e inquietudes referentes a lo indicado en
el: PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y LA VIOLENCIA EN
EL TRABAJO a la Direccion de Gestion de Personas a su correo electronico
gestion.personas@uoh.cl.

b) PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE A DENUCIAS POR ACOSO SEXUAL, VIOLENCIA
Y DISCRIMINACON DE GENERO; Y POR ACOSO LABORAL Y DISCRIMINACION
ARBITRARIA, a la Direccion de Equidad de Género y Diversidades a su correo electrénico:
oficina.equidad.genero@uoh.cl
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Finalmente, el programa de capacitacion se dara a conocer a los trabajadores(as) a través email
institucional, capsulas, webinar, charlas, afiches digitales, entre otras.

Cualquier duda o sugerencias en relacion con las medidas preventivas, se podran comunicar con la
Direccidn de Gestion de Personas a través del correo electronico gestion.personas@uoh.cl

Articulo 8. De las denuncias

Las denuncias por acoso laboral y violencia en el trabajo deberén formularse en la Direccion de
Gestion de Personas, al correo electronico gestion.personas@uoh.cl o de manera presencial ante la
persona habilitada para ello.

Las denuncias podran presentarse en forma escrita o verbal debiendo contener al menos:

a) La identificacion delfla denunciante, con indicacion de nombre y apellidos, nimero de rol tnico
nacional, domicilio, carrera o cargo en el cual se desempefia en caso de tratarse de
funcionarios/as.

b) Laindividualizacion de quienes presuntivamente los hubieren cometido y de las personas que los
hubieren presenciado o que tuvieren noticia de ellos, en cuanto le constare al denunciante.

c) La narracion circunstanciada de los hechos, indicando lugar, fecha y hora de los hechos
denunciados.

d) Fijarlaforma de notificacion. Para estos efectos podra indicar una direccion de correo electronico.
Sefialando ademas un numero de teléfono.

e) Lamanifestacion del o la denunciante de que su identidad tenga o no el tratamiento de reservada,
de acuerdo a la normativa aplicable.

f) Fechay firma del o la denunciante. Sélo en caso que el/la denunciante no pueda firmar podra un
tercero hacerlo a solicitud del/la denunciante.

TITULO IIl
DE LA PREVENCION

Articulo 9. Prevencion

En base al diagndstico realizado y la evaluacion de riesgos, se programaran e implementaran acciones
o actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan generar acoso laboral o sexual y/o
violencia en el trabajo.

En las medidas para la prevencion del acoso laboral, se tendran presentes aquellas definidas en el
marco de la evaluacion de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la aplicacion del cuestionario
CEAL/SM, o el instrumento que lo remplace, se identifican algunas de las dimensiones que se
relacionan con la posibilidad de desencadenar situaciones de acoso laboral (problemas en la definicion
de rol, sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo, inequidad en la asignacion de tareas, injusticia
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organizacional, entre otros), se programara y controlara la ejecucion de las medidas de intervencion
que se disefien para eliminar o controlar el o los factores de riesgo identificados, para esto:

e Las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral seran las
definidas considerando las sugerencias de los trabajadores/as afectados.

e Asimismo, se daran a conocer los comportamientos incivicos que La Universidad abordara y se
implementaréa un plan de informacion acerca del sexismo con ejemplos practicos, mediante
charlas, webinar, cartillas informativas u otros.

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

e La Universidad informaré los canales de denuncia y las sanciones aplicables a las personas que
incurran en esas conductas.

Articulo 10. Mecanismos de seguimiento

La Universidad, con la participacion de los miembros del Comité Paritario de Higiene y Seguridad,
evaluara anuaimente el cumplimiento de las medidas preventivas programadas en esta materia y su
eficacia, identificando aspectos para la mejora continua de la gestion de los riesgos.

En esta evaluacion se consideraran los resultados del cuestionario CEAL/SM o el instrumento que lo
reemplace, cuando corresponda su medicion; el niimero denuncias por enfermedad profesional (DIEP)
producto de situaciones de acoso o de violencia externa; solicitudes de intervencion para resolver
conflictos y el nimero de denuncias por acoso o violencia presentadas en Ia Institucion o ante la
Direccion del Trabajo, entre otros, registradas en el periodo de evaluacion.

Se elaborara un informe con los resultados de esta evaluacion, que podra ser consultado por las
personas trabajadoras, solicitandolo al area de Prevencion de Riesgos de la Direccion de Gestion de
Personas al correo electronico prevencionderiesgos@uoh.cl

Para su mejor comprension el informe de resultados de evaluacion contemplara un cuadro como el
siguiente:

RESULTADOS EVALUACION DEL

CUESTIONARIO CEAL/SM | CUMPLIMIENTO ME.JORA A IMPLEMENTAR

(items cuestionario) Se cumple Revision de proceso de gestion del
riesgo psicosocial

No se cumple Reunién con trabajadores / Focus Group
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Articulo 11. Medidas de Resguardo de la Privacidad y la Honra de los Involucrados

La Universidad establecera medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos/as los/las
involucrados/as en los procedimientos de investigacion de acoso laboral y/o sexual -denunciantes,
denunciados, victimas y testigos -, disponiendo la reserva en los lugares de trabajo de los hechos
denunciados y de su investigacion, y prohibiendo las acciones que los intimiden o que puedan poner
en riesgo su integridad fisica o psiquica.

Dentro de las medidas de resguardo de la privacidad se podran encontrar:

a)

Caracter de reservado de la investigacion: Toda la informacion relacionada con los casos de
acoso sera manejada bajo reserva. Los hechos denunciados, la investigacion y los documentos
asociados seran resguardados en lugares de acceso limitado a personas y funcionarios
autorizados, impidiendo el acceso de terceros extrafios a la investigacion y prohibiendo su
divulgacion.

Proteccion de la Identidad: Se protegera la identidad de los involucrados, asi la identidad de
denunciantes, denunciados, victimas y testigos no sera revelada a personas no autorizadas.

Entornos Seguros: Las entrevistas y reuniones relacionadas con la investigacion se lievaran a
cabo en entornos seguros y privados, minimizando la exposicion y el riesgo de intimidacion.

Prohibicién de Represalias: Se prohiben cualquier forma de represalia o intimidacion contra los
involucrados en el proceso de investigacion. Esto incluye acciones que puedan poner en riesgo
su integridad fisica o psiquica, aplicando las sanciones legales procedentes.

Ayuda Psicologica: Se ofrecera ayuda psicologica a quienes lo necesiten, garantizando
ambientes seguros, a través de la atencion temprana en vinculo con el organismo administrador
del seguro de la ley N° 16.744.

Capacitacion, Formacion y Sensibilizacién: Se realizaran capacitaciones, jornadas de
formacion y sensibilizacion para todos los funcionarios y prestadores de servicios a honorarios
sobre la importancia de la confidencialidad y el respeto durante los procesos de investigacion,
asegurando que todos comprendan las politicas establecidas.

Estas medidas tienen como objetivo principal proteger la dignidad y la integridad de todos los
involucrados, promoviendo un ambiente de trabajo seguro y respetuoso.

Articulo 12. Denuncias Infundadas y/o Maliciosas:

a)

Definicién de Denuncias Infundadas: Se considerara una denuncia infundada aquella que, tras
la realizacion de una investigacion exhaustiva y objetiva, se determine que no tiene justificacion
o fundamento alguno basado en hechos objetivos, verificables, evidencias o testimonios
confiables.

Prohibicién de Denuncias Maliciosas: Se prohibe estrictamente realizar denuncias maliciosas,
entendiendo por éstas aquellas efectuadas con la intencion deliberada de causar dafio, perjuicio
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o descredito a ofra persona, o aquellas que se basen en hechos falsos 0 manipulados de manera
consciente.

c) Consecuencias de las Denuncias Infundadas y Maliciosas: Las personas que realicen
denuncias infundadas o maliciosas estaran sujetas a las sanciones que correspondan, segun el
Estatuto Administrativo y la normativa vigente aplicable al caso particular.

d) Proteccion de la Buena Fe: La Universidad garantiza la proteccién y confidencialidad de
aquellos/as que presenten denuncias legitimas y se compromete a investigar todas las denuncias
con seriedad y objetividad. Es importante resaltar que los efectos de las denuncias Infundadas
ylo Maliciosas no busca disuadir a los empleados de presentar denuncias genuinas y de buena
fe.

e) Procedimiento de Evaluacion: Toda denuncia recibida serd evaluada minuciosamente
mediante un procedimiento justo, imparcial y objetivo para determinar su procedencia y validez.
Durante este proceso, se respetaran los derechos de todas las partes involucradas, asegurando
la confidencialidad y el respeto hacia los denunciantes y los denunciados. Esta clausula tiene
como objetivo fomentar un ambiente de trabajo seguro, respetuoso y libre de acoso laboral,
sexual y violencia, garantizando que todas las denuncias sean tratadas con la seriedad y el rigor
que merecen, al tiempo que se protege la integridad de todos los miembros de |a organizacion.

Articulo 13. Medidas De Resguardos y Atencion Psicologica Temprana:

a) Derecho a la Atencion Psicolégica Temprana: Todo trabajador (funcionario, honorario,
contratista) que sean victimas de acoso laboral, sexual o violencia en el trabajo tendran derecho

a recibir atencién psicolégica temprana proporcionada por los organismos administradores de la
Ley 16.744.

b) Procedimiento de Solicitud de atencién psicolégica temprana:

e Notificacion: El funcionario debera notificar a su jefatura o a la DGP sobre la situacién de
acoso laboral o violencia sufrida.

o Solicitud de Atencién: La Universidad, a través de su area de prevencion de riesgos,
gestionara de manera inmediata la solicitud de atencién psicolégica temprana ante el
organismo administrador de la Ley 16.744.

o Confirmacién de Recepcion: El organismo administrador debera confirmar la recepcion de
la solicitud y coordinar la primera sesion de atencién psicologica a la mayor brevedad posible,
idealmente dentro de los primeros cinco dias habiles posteriores a la solicitud.

c) Cooperacion Interinstitucional: Los organismos administradores de la Ley 16.744 trabajaran
en colaboracion con la Universidad para asegurar una intervencion oportuna y efectiva, y para
implementar medidas preventivas que eviten la recurrencia de situaciones de acoso o violencia
laboral.
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Articulo 14. Difusion.

Para garantizar que todo el personal esté debidamente informado sobre el contenido de este protocolo,
se implementaran las siguientes estrategias y medios de difusion:

a)

f)

)
h)

Correo Electronico: Envio de correos electronicos personalizados a todos los funcionarios,
asegurando la recepcion. Los correos incluiran un resumen del protocolo y un enlace al
documento completo.

Reuniones Informativas: Organizacion de reuniones informativas periodicas, tanto en formato
presencial como virtual, donde se explique el contenido del protocolo y se resuelvan dudas.
Presentaciones Digitales y Presenciales: Realizacion de presentaciones digitales y
presenciales sobre el protocolo. Estas presentaciones seran accesibles en la intranet y durante
las sesiones de induccion para nuevos funcionarios.

Carteles y Folletos Informativos: ubicacion de carteles informativos en lugares estratégicos de
la universidad y distribucién de folletos.

Capacitacion Continua: Incorporacion del protocolo en los programas de capacitacion continua,
asegurando que tanto nuevos como antiguos funcionarios estén al dia con la informacion y
procedimientos.

Reglamento Interno de Higiene y Seguridad: Inclusion del protocolo en el Reglamento Interno
de Higiene y Seguridad, garantizando que todos los trabajadores lo conozcan al momento de
firmar su contrato de trabajo.

Encuestas y Feedback: Realizacion de encuestas periédicas para evaluar la comprension del
protocolo y recibir sugerencias para mejorar la difusion.

Videos Educativos: Produccion de videos educativos que expliquen el contenido del protocolo
de una manera clara y atractiva, disponibles en la intranet y durante las sesiones de formacion.
Otros Medio: En general, cualquier medida de publicad que permita la difusion de este
instrumento y sus procedimientos.

Estas medidas aseguran una difusion efectiva del protocolo, promoviendo un entono de trabajo
seguro y respetuoso para todos los trabajadores.

TITULO IV

PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y DE VIOLENCIA EN

EL TRABAJO

Articulo 15. De los principios

Todos los procedimientos referidos a esta materia deberan sujetarse a los principios de
confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de genero.
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Articulo 16. Del Procedimiento.

La tramitacion de los procedimientos disciplinarios y/o sancionatorios, se efectuaran conforme a las
normas contempladas en su reglamentacion especifica.

ANOTESE, REGISTRESE Y COMUNIQUESE.

Rectora

DISTRIBUCION:

Vicerrectoria de Administracion y Finanzas
Prorrectoria

Contraloria Universitaria

Direccién Juridica.
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