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I.

1.

MARCO NORMATIVO

Ley N©21.040 del 2017, del Ministerio de Educacién, que Crea el Sistema de
Educacion Publica.

DFL N°l1 de 1997, del Ministerio de Educacién, que Fija Texto Refundido,
Coordinado y Sistematizado de la Ley N©19.070 que Aprobd el Estatuto de los
Profesionales de la Educacién, y de las Leyes que la Complementan y Modifican.

. Ley N©21,109 de 2018, del Ministerio de Educacion, que Establece un Estatuto

de los Asistentes de la Educacion Plblica.

. Decreto N° 100 del afo 2005, del Ministerio de Secretaria General de la

Presidencia, que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la
Constitucién Politica de la Reptblica de Chile.

Ley N°21.643 del 2024, 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.

. El Decreto N°21 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social de fecha 03 de julio

de 2024, que aprueba reglamento que establece las directrices a las cuales
deberan ajustarse los procedimientos de investigacién de acoso sexual, laboral o
de violencia en el trabajo.

DFL N°1 de 2001 del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, que
fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N©18.575,
Orgénica Constitucional de Bases Generales de la Administraciéon del Estado;
DFL 29 de Ministerio de Hacienda de 2005, que fija Texto Refundido, coordinado
y Sistematizado de la Ley N°18.834 sobre Estatuto Administrativo.

. Decreto N°122 del 2023, del Ministerio de Relaciones Exteriores, que promulga el

Convenio N°190 sobre la violencia y el acoso de la Organizacion Internacional
del Trabajo.

10.Ley N°20.607 del 2012, que Modifica el Cédigo del Trabajo Sancionando las

practicas de acoso laboral.

11.Ley N°20.005, del Ministerio del Trabajo y Previsidon Social, del afio 2005, que

Tipifica y Sanciona el Acoso Sexual.

12.Ley N°19.653, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, del 1999,

Sobre Probidad Administrativa aplicable a los 6rganos de la Administracion del
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Estado..

13.Cédigo de Buenas Pricticas Laborales y las Orientaciones para la Prevencion del
Acoso Laboral en los Servicios Piblicos Cuadernillo SERNAM de abril de 2008.

14.Manual de autoaprendizaje sobre acoso sexual, Direccién del Trabajo y
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), de 2006.

15.Instructivo Presidencial N°001, de 2015, sobre Buenas Practicas Laborales en el
Desarrollo de Personas en el Estado.

16.Resolucidn N°1, Ministerio de Hacienda, Direccion Nacional de Servicio Civil, de
2017, que aprueba normas de aplicacidn general en materias de gestion y
desarrollo de personas a todos los servicios ptblicos.

17.Instructivo Presidencial N°006, de 2018, sobre igualdad de oportunidades y
prevencién y sancién del maltrato, acoso laboral y acoso sexual en los ministerios
y servicios de la Administracién del Estado.

18.0rientaciones para la elaboracién de un Procedimiento de denuncia y sancion
del maltrato, acoso [aboral y sexual, de la Direccién Nacional del Servicio Civil,
del 2018.

19.0rientaciones en Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral de la Direccién
Nacional del Servicio Civil, del 2018.
20.Guia del Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, Divisién de Politicas de

Igualdad, perspectiva de Género en planes de prevencién y procedimientos de
denuncia, investigacién y sancién de maltrato, acoso laboral y/o sexual.

21.Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la Mujer de las Naciones Unidas, de 1994 (Convencién de Belém do Para),
promulgada por el Decreto N°1640, de 1998, del Ministerio de Relaciones
Exteriores.

22.Declaracién sobre la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer, Res. A.C. 48/104,
de 20 de diciembre de 1993,

23. La Recomendacidn General niimero 19: Convencién para la eliminacién-de todas
las formas de discriminacién contra las mujeres (CEDAW).

24. Ley 16.744, del Ministerio del Trabajo y Prevencién Social, que establece
normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

25. DFL N° 2, del Ministerio de Educacidn, del afio 2009, que fija texto refundido,
coordinado y sistematizado de la Ley N°20.370 con las normas no derogadas del
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Decreto con Fuerza de Ley N° 1, de 2005.

26. Ley N°19.880 de 2003 del Ministerio Secretaria General de Gobierno, que
Establece Bases de los Procedimientos Administrativos que rigen los actos de los
érganos de la Administracion del Estado;

27. DFL N°1 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que fija el texto Refundido,
Coordinado, y Sistematizado del Cddigo del Trabajo.

28. Decreto N°2 de 2024, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, que Aprueba
texto de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo para el periodo
2024-2028;

29. Ley N©21.675 de 2024 del Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, que
estatuye medidas para prevenir, sancionar, y erradicar la violencia en contra de
las mujeres, en razon a su género;

30. Dictamen NOE516.610, de fecha 19 de julio de 2024, de Contraloria General de
la Republica, que imparte instrucciones sobre las modificaciones de la Ley
N©21.643 (Ley Karin) ademas, de las modificaciones a la Ley N°18.575 y a la
Ley N018.834.

31. Dictamen N°©523.936, de fecha 05 de agosto de 2024, Contraloria General de la
Republica, que imparte instrucciones sobre las modificaciones que la Ley
N°21.643 (Ley Karin) introdujo al Cédigo del Trabajo, en materia de prevencidn,
investigacién y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo,
respecto de organismos publicos cuyo personal se rija por ese cédigo.

32. Circular No3813 de fecha 07 de junio de 2024 de la Superintendencia de
Seguridad Social, de “Asistencia técnica para la prevencién del Acoso Sexual,
Laboral y Violencia en el Trabajo y otros aspectos contenidos en la Ley
N©21.643",

33.Dictamen N° 1189 del 2024, de la Superintendencia de Educacién, que
informa sobre la aplicacion de la Ley 21.643 en establecimientos

educacionales.

II. INTRODUCCION

En la busqueda de entornos laborales mds justos y seguros, la ley N°21.643
conocida como “Ley Karin”, emerge como un hito trascendental en la
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construccién de un ambito laboral equitativo en Chile. Dedicada a abordar de
manera integral y de forma innovadora el acoso laboral, sexual y la violencia en
el trabajo, esta legislacién destaca por su enfoque distintivo en la perspectiva
de género, lo cual quiere decir que, a partir de esta mirada, esta nueva
legislacion que modifica tanto el Cddigo del Trabajo, como los estatutos
administrativos, de municipios y fuerzas armadas y de orden, busca no solo
prevenir y sancionar el acoso laboral, sino también promover la igualdad de
género en todas las dimensiones de las relaciones laborales. Dado que, al
reconocer y abordar estas disparidades arraigadas en el ambito laboral, la ley
no solo redefine las normas existentes, sino que también establece un
precedente esencial para la creacién de un entorno mds inclusivo y respetuoso
para todos los trabajadores.

El Servicio Local de Educaciéon Pulblica de Chiloé, con el objeto de dar
cumplimiento a lo dispuesto en la Ley N°21.643 ha elaborado el presente
protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el acoso sexual, acoso laboral y
la violencia en el trabajo, teniendo presente que la Constitucidn Politica de la
Republica de Chile, en su articulo 19, N°1 y N° 2, que establecen el derecho a
la vida y la integridad fisica y psiquica de las personas y el derecho a la igualdad
de trato y no discriminacién, respectivamente, ademas de tener presente lo
dispuesto en el articulo 2 del Cddigo del Trabajo, que sefiala que “Las relaciones
laborales deberéan siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible
con la dignidad la persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos de
este Codigo, implica la adopcién de medidas tendientes a promover la igualdad
y a erradicar la discriminacion basada en dicho motivo”; siendo contrarias a ello
las conductas de acoso sexual, acoso laboral y la violencia en el trabajo ejercidas
por los demas funcionarios de la institucién como por terceros ajenos a la relacion

laboral.

Cabe recordar que esta Ley se ajusta a la reciente ratificacion del Convenio 190
de la Organizacion Internacional del Trabajo, que busca erradicar la violencia y
el acoso en los espacios laborales. Asi, el 7 de mayo de 2024 se public el
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Decreto N°2 del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, que aprueba la Politica
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo para el periodo 2024-2028 yel 15
de enero del mismo afio, se publicé la Ley N°21.643, con vigencia diferida a
contar del 1° de agosto de 2024 y que, entre otras modificaciones, reemplazé el
articulo 211-A del Cédigo del Trabajo e introdujo diversos cambios a la Ley N°
18.834, sobre Estatuto Administrativo, imponiendo un nuevo catdlogo de
deberes y obligaciones tanto a empresas privadas como organismos estatales.
Dicha norma, es parte de una baterfa de medidas que se han aprobado o se
estan tramitando con perspectiva de género en materia laboral, como la ley que
reduce la jornada laboral a 40 horas, el robustecimiento de Ia Ley "SANNA" y la
ley que concilia la vida laboral, familiar y personal, legislacién que busca
materializar los compromisos internacionales que nuestro pais ha contraido en
materia de igual y no discriminacién.

Asi, en junio de 2024, se dicté la Ley N° 21.675, que estatuye medidas para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia en contra de las mujeres en razén de
su género, norma que en sus artfculos 3°, 14° y 30° impone una serie de
obligaciones para los funcionarios publicos y los organismos del estado en esta
materia. De esta suerte, en el articulo 3° de tal norma, se consagra el deber de
quien ejerza la funcidn puablica, de tener una especial consideracion de los
principios de igualdad y no discriminacién, debida diligencia, centralidad en las
victimas, autonomia de la mujer, universalidad, interdependencia, indivisibilidad,
progresividad y prohibicién de regresividad de los derechos humanos. Luego, el
articulo 14 sefiala como obligacién especial de prevencién de la violencia de
género en el dmbito laboral, que los organismos del Estado, en el marco de sus
competencias, deben incorporar transversalmente la perspectiva de género en
sus politicas generales en materia laboral.- Finalmente, el articulo 30 prevé dos
obligaciones generales de los 6rganos del Estado frente a las denuncias por hechos
de violencia de género, indicando que, en todas las investigaciones y en todos los
procesos judiciales y administrativos sobre violencia de género que afecten a las
mujeres, como es el caso de denuncias por acoso sexual y laboral, efectuadas por
mujeres, se deberan observar, ademds, los principios de debida diligencia y de no
victimizacién secundaria.



A su vez, Contraloria General de la Republica, con el fin de dar lineamientos
generales para la aplicacién de la Ley 21.643 y 21.675, evacud el dictamen
E516610-2024, que imparte instrucciones sobre las modificaciones que la Ley
N° 21.643 (Ley Karin) introdujo en las leyes N° 18.575 y N° 18.834, en materia
de prevencién, investigacién y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia
en el trabajo y el Dictamen E523936-2024, que lo complementa, indicando que
los Servicios de la Administracién Central del Estado se ven en la necesidad de
aplicar estas normas e Instructivos dictando sus propios protocolos de
prevencion, investigacion y sancién sobre estas materias.

En virtud de lo anterior, el Servicio Local de Educacidén Plblica de Chiloé estimd
necesario establecer de manera clara que no estd dispuesto a aceptar hechos de
acoso o violencia, ademds de ordenar la aprobacién de un Protocolo de
prevencién del acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo, donde se
evallen nuevas formas de capacitacién, induccién e informacién a quienes
trabajan tanto en oficinas administrativas del Servicio como en los
establecimientos educacionales que depende de él, asi como establecer
procedimientos de denuncia e investigacién de hechos de violencia.

Cabe sefialar, que este procedimiento ha sido elaborado acogiéndose a las
normas y orientaciones sobre Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral de
la Direccion Nacional del Servicio Civil, para facilitar el cumplimiento de las
obligaciones de denuncias ante la autoridad competente, hechos de cardcter
irregular, especialmente aquellos que contravienen el principio de probidad
administrativa, tal como se indica en el DFL N° 29, de 2004, del Ministerio de
Hacienda, que fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley
N°18.834, sobre Estatuto Administrativo, Titulo III de las obligaciones
funcionarias, articulo 61, letras k y L, en el entendido que un adecuado
procedimiento de denuncia y su debida difusién son el medio mas efectivo para
la prevencién de las conductas de maltrato, acoso laboral y acoso sexual al
interior del Servicio Local de Educacién Piblica de Chiloé, en adelante “SLEP
Chiloé”, en atencién a que la existencia de procedimientos permite un mayor
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o,

control social entre las personas de la institucién, declarando las conductas no
permitidas en la organizacién, y modelando el comportamiento de quienes los
rodean en funcién de lo permitido y censuran la aparicién de manifestaciones de
atentados a la dignidad de las personas, a fin de eliminar todo trato que atente
contra ellas.

Desde esta perspectiva y mediante la creacion del presente procedimiento, tanto
de la Direccion Ejecutiva del Servicio Local como su equipo, se adhieren al
compromiso de efectuar una amplia difusién, sensibilizacidon, formacién y
monitoreo de este procedimiento, a fin de promover una cultura organizacional
basada en el respeto mutuo.

III. OBJETIVOS

a) GENERAL

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
sexual, acoso laboral y de violencia en el trabajo, las que se generaran por la
ausencia o deficiencia de la gestion de los riesgos psicosociales en la
organizacién, asi como en la mantencién de conductas inadecuadas o prohibidas
en el lugar de trabajo, asumiendo la entidad empleadora su responsabilidad en
la erradicacion de conductas contrarias a la dignidad de las personas en el

ambiente laboral.
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b) ESPECIFICOS.

- Aportar lineamientos, orientaciones y las especificaciones técnicas necesarias
para asistir a los funcionarios/as afectados, a enfrentar situaciones o
conductas que impliquen un atentado contra la dignidad del personal del
Servicio Local de Educacién Pulblica de Chiloé, respecto del contexto de acoso
laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo.

- Desarrollar acciones de asistencia a los afectados, a través de medidas
precautorias, informativas y reparatorias de los ambientes laborales.

- Promover ambientes laborales basados en el respeto, buen trato y proteccién
de los derechos fundamentales; identificando, ademds, conductas y/o
actitudes que puedan afectar directa o indirectamente el clima laboral y la
calidad de vida de los funcionarios/as del servicio.

- Implementar mecanismos expeditos de denuncias, investigacién y sancién de
conductas en estos contextos, respetando los derechos de los/as
involucrados/as y garantizando la confidencialidad del procedimiento,
basados en los principios basicos anteriormente expuestos.

- Desarrollar un plan anual de prevencion y seguimiento de temas relacionados
con maltrato, acoso laboral y sexual, que permita promover ambientes
laborales saludables, considerando acciones de difusion, sensibilizacién y
formacion, entre otras.

- Informar a los distintos actores del servicio y sus establecimientos
dependientes del procedimiento de denuncia y sancién, en casos de
denuncia, de situaciones de maltrato laboral, acoso laboral, acoso sexual y/o

violencia en el trabajo.
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Iv. ALCANCE

La aplicabilidad de este procedimiento estd orientada a todos/as los/las
funcionarios/as que trabajan en el Servicio Local de Educacién Ptblica de Chiloé,
sus establecimientos educacionales dependientes y jardines infantiles modalidad
VTF, incluidas aquellas personas contratadas bajo la modalidad a honorarios,
que, si bien no tienen responsabilidad administrativa, si les es exigible el
cumplimiento del principio de probidad administrativa, lo mismo aplica para
servicios tercerizados a través de la Ley de subcontratacion.

Cabe consignar que, en virtud del traspaso del servicio educacional operado
en virtud de la Ley N° 21.040 y de las modificaciones efectuadas por la Ley
6 N° 21.643 a la Ley N° 18.575, Ley Orgdnica de Bases Generales de la
Administracién del Estado y a la Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo,
el mecanismo de investigacidn y sancién de las conductas denunciadas en
virtud del presente protocolo se regiran por el marco legal consagrado en
aquellos cuerpos normativos, en el siguiente sentido:
Por un lado, los articulos 13 y 14 de la Ley N° 18.575, regulan el principio de
probidad administrativa, por lo que, al ubicarse en el Titulo I, sobre “Normas
Generales”, Contraloria General de la Republica, en su Dictamen N° 516610-
2024, ha instruido que tales disposiciones aplican a toda la Administracidén del
Estado. Mismo criterio aplica para la Ley N° 18.834, respecto a las normas
relacionadas con investigacidén, sancién y consecuencias derivadas de la
_ responsabilidad administrativa por la comisién de acoso sexual y laboral, estas
6 normas rigen para todo el personal que adscrito a aquel estatuto, ya sea de
manera directa o supletoria.
Luego, traténdose del personal docente y asistente de la educacién que presta
funciones en establecimientos educacionales y jardines infantiles dependientes
del Servicio Local de Educacion, Contraloria General de la Republica dispuso en
el citado Dictamen N° 516610-2024, que tanto la Ley N° 18.575 como la Ley N°
18.834, en el articulado que para estos fines es pertinente, se aplica
extensivamente al personal regido por otro tipo de estatutos que ejercen
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funciones para el Servicio Local de Educacién respectivo.

En este sentido, respecto de los Asistentes de la Educacién, el presente
instrumento les es aplicable por disposicion expresa del articulo 33 letra c) de la
Ley N° 21.109. Mientras que, para el caso de los Profesionales de la Educacion,
el presente protocolo se hace extensivo en virtud del articulo 72 letra b), de la
Ley N° 19, 070, sobre Estatuto Docente.

Por consiguiente, tal como sefiala Contraloria General de la Republica, en el
dictamen antes referido, deben aplicarse las normas sobre responsabilidad
administrativa contenidas en la Ley N° 18.834 reformadas por la Ley N°© 21.643,
en todo aquello que no sea incompatible con la regulacion particular que pueda
contenerse en los estatutos especiales, lo que debera resolverse caso a caso.

Por lo demas, es necesario sefialar que, cada una de las unidades educativas
debe contar, en cumplimiento de la normativa de la Ley General de Educacion
N©20.370, con un Reglamento Interno de Convivencia que regule las relaciones
entre el establecimiento y los distintos actores de la comunidad escolar, y que
garantice el justo procedimiento en el caso en que se contemplen sanciones, el
cual debe contener protocolos obligatorios instruidos por ley, conforme a los
cuales hay que adoptar una serie de acciones y medidas para abordar las
situaciones que acontezcan en relacion al ejercicio del cargo. Ademas, se aplicara
cuando corresponda, es decir, en caso de que se incurra en alguna conducta de
acoso laboral, acoso sexual o violencia en el trabajo por parte de las visitas,
usuarios o clientes que acudan a nuestras dependencias o con los alumnos en
practica.

Es dable sefialar, que se entiende activado el procedimiento de violencia en el
trabajo respecto de conductas ejercidas por terceros ajenos a la relacién laboral:
“entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las y a los trabajadores,
con ocasion de la prestacion de los servicios, por parte de clientes, proveedores
0 usuarios, entre otros” (inciso 2° del articulo 2° del Cédigo del Trabajo). Por
ejemplo: gritos o amenazas, uso de garabatos o palabras ofensivas, golpes,
robos o asaltos en el lugar de trabajo, u otras conductas que resultan en lesioén
fisica, psicolégica o muerte.

Por ende, este Procedimiento de Prevencion, Investigacion y Sancién del Acoso
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Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo, Ley N°21.643, se entiende aplicable

a denuncias de maltrato entre funcionarios/as, y/o un tercero a funcionarios, las

demas, deben acogerse al respectivo reglamento interno.

DEFINICIONES®.

A continuacién, se describen algunas de las conductas relevantes para efectos
del presente protocolo, que deben ser prevenidas o controladas:

a. Riesgo Iaboral:

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

b. Factores de riesgo psicosociales laborales:

Son aquellas condiciones que dependen de la organizacién del trabajo y de las
relaciones personales entre quienes trabajan en un lugar, que poseen el
potencial de afectar el bienestar de las personas, la productividad de la
organizacién o empresa, y que pueden generar enfermedades mentales e incluso
somaticas en los trabajadores, por lo que su diagndstico y medicién son
relevantes en los centros de trabajo.

¢. Medidas de resguardo:

Son aquellas acciones de cardcter cautelar que se implementan por parte del
empleador una vez recibida la denuncia o durante la investigacion para evitar la
ocurrencia de un dafio a la integridad fisica y/o psiquica, asi como la
revictimizacién de la persona trabajadora, atendiendo a la gravedad de los
hechos denunciados, la seguridad de las personas involucradas y las

-

! Articulo 2°, Cédigo del Trabajo y Articulo 3, Decreto N° 21, de 2024, del Ministerio del
Trabajo, que aprueba reglamento que establece las directrices a las cuales deberan
ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en
el trabajo.

14




posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo, las cuales deberdn ser
consideradas en el Reglamento que establece la normativa, segtin corresponda.

d. Medidas correctivas:

Son aquellas medidas que se implementan por el empleador para evitar la
repeticién de las conductas investigadas conforme al procedimiento regulado en
el presente reglamento, sean o no sancionadas, las que deberdn establecerse
en las conductas de la investigacion y materializarse, en los casos gue
corresponda, en la

actualizacién del protocolo de prevencidn del acoso sexual, laboral y violencia
en el trabajo.

e. Acoso Sexual:

Es aquella conducta en que una persona realiza, en forma indebida, por cualquier
medio, requerimiento(s) de cardcter sexual no consentido(s) por guien lo(s)
recibe y amenacen o perjudiquen su situacién laboral o sus oportunidades en el
empleo (articulo 2° inciso segundo del Cddigo del Trabajo). Luego, el acoso
sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitud de favores sexuales
u otras conductas verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como
comentarios sexuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos
de realizarla. La caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado ni
aceptado por quien lo recibe.

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

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

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

- Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en contra de su

voluntad mediante amenazas, manipulaciéon u otros medios.




- Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. 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.

f. 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,
ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como
resultado para él o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien,
que amenace o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo
(articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

El acoso laboral, ademas de la agresion fisica, incluye acoso psicolégico y/o
abuso emocional o mental, por cualquier medio, amenace o no la situacidn
laboral. Ejemplos de acoso psicoldgico, abuso emocional o mental, considerando
el contexto y caso concreto en el que se presente:

- Juzgar el desempefio de un trabajador de manera ofensiva.

- 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.

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

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

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

- Obligar a un /a trabajador/a a permanecer sin tareas gue realizar u obligar a
realizar tareas que no tienen que ver con su perfil laboral, con el objetivo de
denigrar o menospreciar.

- Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.
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- Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo
electronico, redes sociales o0 mensajes de texto.

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

- En general, cualquier agresidn u hostigamiento que tenga como resultado el
menoscabo, maltrato o humillacién, o que amenace o perjudique la situacion
laboral o situacion de empleo.

En el caso de conductas referidas como acoso sexual y acoso laboral, se
considerardn manifestaciones de acoso laboral y sexual, entre otras, las
siguientes conductas:

- Acoso horizontal: Conducta ejercida por personas trabajadoras que se
encuentran en similar jerarquia dentro de la institucion.

- Acoso vertical descendente: Conducta ejercida por una persona que ocupa
un cargo jerarquicamente superior en la institucién, la que puede estar
determinada por su posicibn en la organizacion, los grados de
responsabilidad, posibilidad de Impartir instrucciones, entre otras
caracteristicas.

- Acoso vertical ascendente: Conducta ejercida por una o mas personas
trabajadoras dirigida a una persona que ocupa un cargo jerarquicamente
superior en la institucién, [a que puede estar determinada por su posicion en
la organizacion, los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir
instrucciones, entre otras caracteristicas.

- 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 existen conductas de acoso vertical
ascendente y descendente.
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g. Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a Ia relacién
laboral:

Son aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con
ocasion de la prestacién de servicios, por parte clientes, proveedores o usuarios,
entre oftros (articulo 2 inciso 2° del Cédigo del Trabajo).

Algunos ejemplos considerados como acciones de violencia en el trabajo son:

- Gritos 0 amenazas.

- Uso de 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 o su potencial
muerte.

- Robo, asalto en lugar de trabajo.

Este concepto es incorporado por la Ley N°21.643, en su articulo 1, numeral 1,
agregando al inciso 2° del articulo 2 del Cédigo del Trabajo lo siguiente: “etra
¢) la violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral,
entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los
trabajadores, con ocasién de la prestacién de servicios, por parte de usuarios,

4

proveedores, etc.”.

Si bien, generalmente la Ley N°21.643 alude simplemente al concepto “violencia
en el trabajo”, la letra c), recién citada define la violencia en el trabajo ejercida
por terceros ajenos a la relacién laboral, es decir, un acto lesivo proveniente de
personas externas. Lo anterior, es relevante puesto que no se pretende con esta
definicién establecer que la inica forma de violencia en el trabajo es la ejercida
por terceros ajenos a la relacién laboral, sino que el objeto es identificar este
tipo de violencia dentro de las conductas contrarias a la dignidad de la persona,
y otorgar de forma expresa herramientas a las y los trabajadores que les
permitan ejercer su derecho a una relacién laboral libre de violencia, obligando
al empleador a tomar medidas para protegerias.

Es asi, como el legislador indica expresamente que las y los trabajadores no sélo
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estdn expuestos a tratos de violencia ejercidos por quienes participan del
proceso productivo, sino que también por terceros pueden afectar sus derechos
con ocasidn de la prestacion de los servicios, sin que esté limitada su ocurrencia
al lugar de trabajo. Como tercero, se considerd, a modo ejemplar, a aquellas
personas que se relacionan con los y las trabajadoras, como clientes,
proveedores, usuarios, u otros, dejando una categoria abierta respecto a sujetos
no mencionados en la norma.

Por Gitimo, cabe destacar que la definicidn utiliza de forma genérica el concepto
de violencia, sin hacer diferencia entre aquella ejercida de forma fisica o
psicolégica, por lo que ambas deben entenderse comprendidas dentro de la
definicion, lo que se encuentra en consonancia con el alcance de la doctrina
institucional respecto del deber de proteccion establecido en el articulo 184 del
Cddigo del Trabajo.

h. Conductas incivicas:

El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una
clara intencion de dafiar, pero que entran en conflicto con los estdndares 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 propagacién y evitar que evolucione hacia

transgresiones mas graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las
relaciones laborales se debe:

- Usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.

- Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios proponiendo una
actuacion amable en el entorno laboral.

- El respeto a los espacios personales del resto de las personas trabajadoras
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propendiendo a consultar, en caso de dudas, sobre el uso de herramientas,
materiales u otros implementos ajenos.

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

i. Sexismo

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

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

Ejemplos, de sexismo hostil son:

- Comentarios denigrantes proferidos a cualquier funcionario del Servicio Local
de Educacidén Pulblica de Chiloé.

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

- Comentarios sobre fendmenos fisicos, emocionales, fisiolégicos o de
cualquier naturaleza de un funcionario del Servicio Local de Educacion Publica
de Chiloé.

- Silenciamiento o ninguneo basado en sexo o género.

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

- Darle a un funcionario una explicacién no solicitada cuando ella es experta
en el tema.
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- Interrumpir bruscamente a un funcionario mientras habla y sin esperar que
ella termine.

- Todas las conductas de cardcter excesivamente protectora preocupaciéon que
infiera incomodidad desde los hombres hacia las mujeres o viceversa que
constituyan sexismo benévolo. Estas conductas asumen que las mujeres son
menos competentes e incapaces de tomar sus propias decisiones.

Por otra parte, se debe tener presente que existen conductas que, en general,
no son consideradas acoso y violencia, y tampoco son comportamiento incivico,
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:

- Evaluaciones propias sobre el desempefio laboral o la conducta relacionada
con el trabajo.

- La implementacién de la politica de la empresa o las medidas disciplinarias
impuestas.

- Asignar y programar cargas de trabajo.

- Cambiar las asignaciones de trabajo y las funciones del puesto.

- Informar a un trabajador sobre su desempefio laboral insatisfactorio.

- Aplicacién de medidas disciplinarias.

- Informar a un trabajador sobre un comportamiento inadecuado.

- Aplicar cambios organizativos o reestructuraciones.

- Cualquier otro ejercicio razonable y legal de una funcién de gestién.

Lo anterior, siempre respetando los derechos fundamentales del trabajador o
trabajadora y que no sea utilizado subrepticiamente como mecanismos de
hostigamiento y agresién hacia una persona en especifico.
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VI.

PRINCIPIOS DE LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, ACOSO
LABORAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO
El procedimiento establecido en virtud de la dictacién de la Ley N°21.643, que
modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de prevencion,
investigacion y sancion del acoso laboral, acoso sexual o de violencia en el
trabajo, en este sentido el Servicio Local de Educacién Pdblica de Chiloé, dara
cumplimiento a los principios establecidos en la Politica Nacional de Seguridad y
Salud en el trabajo, aprobada a través de Decreto Supremo N°2, de 2024, del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social, y los principios para una gestién
preventiva en materia de riesgos psicosociales en el [ugar de trabajo, en la forma
en que estdn desarrollados en la circular sobre esta materia de la
Superintendencia de Seguridad Social, especificamente, el Compendio de
Normas del Seguro de la Ley N°16.744.

a. Respeto a la vida e integridad fisica y psicosocial de las personas
trabajadoras como un derecho fundamental.

Garantizar entornos de trabajo seguros y saludables, considerando que la
seguridad y salud en el trabajo es un derecho fundamental de las personas
trabajadoras.
Los érganos de la Administracién del Estado deberdn adoptar medidas para que
el Sistema Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo contemple aspectos
normativos, politicas y programas de accién que deberén ser desarrollados e
implementados por las entidades empleadoras y los organismos publicos o
privados en los lugares de trabajo, con el objeto de proteger efectivamente la
dignidad y garantizar a todas las personas trabajadoras el respeto a su
integridad fisica y psicosocial, incluidos ambientes laborales libres de
discriminacién, violencia y acoso. Por tanto, las entidades empleadoras, las
personas trabajadoras y las instituciones pulblicas y privadas con competencia
en materia de seguridad y salud en el trabajo, deberan observar e implementar
activamente en el cumplimiento de sus obligaciones, directrices y acciones
establecidas en la presente politica.
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b. Desarrollo de un enfoque preventivo de la seguridad y salud en el
trabajo, a través de la gestion de los riesgos en los entornos de
trahajo.

El enfoque; de las acciones derivadas de esta politica sera el de la prevencién de
los riesgo§ laborales por sobre la proteccidén de estos, desde el disefio de los
sistemas p|roductivos y puestos de trabajo, priorizando la eliminacién o el control
de los ries_éjos en el origen o fuente, para garantizar entornos de trabajo seguros
y saludab!fes, incluyendo sus impactos en las dimensiones fisicas, mentales y
sociales de las personas trabajadoras. Asimismo, el desarrollo de una cultura
preventival serd considerado en el sistema educativo y formativo, con el objeto
de generarl mejoras en las aptitudes y conductas de las personas que trabajan y
de la sociedad en su conjunto, incorporando también la promocion de la salud y
de estilos de vida saludables.

La gestiép preventiva debera considerar, al menos, la existencia e
implementl:acién de una politica de seguridad y salud en el trabajo, una
organizacitlin preventiva con responsabilidades claramente definidas, una
adecuada identificacion de los peligros y evaluacion de los riesgos laborales, el
disefio y ejecucic')n de un programa para prevenir o mitigar los riesgos laborales,
un controli de las actividades planificadas y una revision de los indicadores
propuestos:.

c. Enfoque de género y diversidad.

Todos los Eémbitos de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo
integrarénE las variables de género y diversidad, asegurando la equidad e
igualdad entre las personas trabajadoras, de modo que la incorporacién de la
perspectiva[a de género y diversidad pase a ser practica habitual en todas las
politicas pti]blicas y programas nacionales en la materia.

A través de este enfoque se reconoce que las personas trabajadoras pueden
enfrentar riesgos laborales y de salud especificos debido a sus diferencias y
expectativas sociales. Por lo tanto, la gestion preventiva y las politicas y
programasI de seguridad y salud en el trabajo deben abordar estas diferencias,
asegurando el respeto y la promocién de medidas de prevencién y proteccién
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adecuadas para abordar tales diferencias. El enfoque de género y diversidad
valora las diferentes oportunidades que tienen las personas, las Interrelaciones
existentes entre ellas y los distintos roles que cumplen en la sociedad. Dicho
criterio se |debera reflejar tanto en las relaciones laborales en general, como

en particular en el acceso a las acciones de promocion y proteccién de la

seguridad y salud en el trabajo, asumiendo las medidas de conciliacién de la vida
| .. .

laboral, familiar y personal como parte integral de estas.

d. Universalidad e inclusién.

Las acciones y programas que se desarrollen en el marco de la Politica Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo favorecerdn a todas las personas
trabajadoras del sector pUblico o privado, cualquiera sea su condicién de empleo
0 modalidad contractual, sean estas dependientes o independientes,
considerando, ademads, aquellas situaciones como: La discapacidad, el estado
migratorio,| la edad o la préctica laboral.

Dichas acciones serdn aplicadas en todo lugar de trabajo en forma equitativa,
inclusiva, sin discriminacién alguna, aplicando el enfoque de género, diversidad
y las diferencias étnicas y culturales.

Igualmente, las entidades empleadoras deberédn tomar las medidas de
informacion y coordinacién que sean necesarias, para la adecuada proteccidn de
las personas trabajadoras independientes o en practica, insertas en sus procesos
productivos o que compartan el mismo lugar de trabajo.

Se promovera la reinsercion de las personas con discapacidad de origen laboral.

e. Solidaridad.

El sistema de aseguramiento de los riesgos en el trabajo serd esencialmente
solidario. SL!I financiamiento estard a cargo de las entidades empleadoras, siendo
entendido como un aporte al bien comun que debera permitir el acceso oportuno,
de calidad e igualitario a las prestaciones definidas por la ley a todas las personas
trabajadoras protegidas por el seguro y a sus entidades empleadoras, cuando

corresponda.




f. Participacién y dialogo social.

Los organos de la administracion del Estado garantizaran las instancias y
mecanismos de Jparticipacion y de didlogo social a las personas trabajadoras y
entidades ca;mpleadoras en la gestién, regulacién y supervisién de la seguridad y
salud en elitrabajo.

La participacion y el didlogo social promovera a nivel nacional, regional y local,
con criterios de proporcionalidad, representatividad, enfoque de género y
diversidad,i regularidad y continuidad, con el objetivo de que las personas
trabajadora:s y las entidades empleadoras puedan participar en procesos
pertinentes, regulares, representativos, eficientes y eficaces.

Se fomentairé el didlogo social con la participacién de personas trabajadoras,
entidades empleadoras, representantes gubernamentales y otras organizaciones
del dmbito de seguridad y salud en el trabajo. Las conclusiones de estos dialogos
seran debidamente ponderadas en la creacién de normativas, politicas y
programas relacionados con la seguridad y salud en el trabajo.

Se promovera que en la negociacion colectiva se incluyan buenas practicas en

materias de seguridad y salud en el trabajo.
i

|
g. Integralidad.
E

Se garantizard una cobertura a todos los aspectos relacionados con la prevencién
de riesgos y la proteccién de la vida y salud en el trabajo, entre los que se
incluyen: mformacuon, registro, difusién, capacitacién, promocién, asistencia
técnica, Vtglflanqa epidemiolégica ambiental y de la salud, prestaciones médicas
y econémica?s, rehabilitacién y reeducacién profesional.
|
h. Unidad y coordinacién.

|
Se garantiza;ré que cada una de las entidades que componen el sistema nacional,

sean estatal%es o privadas, con competencia en el campo de la seguridad y salud
en el trabéjo, deban actuar de manera coordinada, eficiente y eficaz,
propendiendo a la unidad de accién e interoperabilidad de datos, evitando la
interl’erenciaE de funciones y promoviendo instancias de coordinacién y
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o et i s it s

evaluacién de la aplicacion de este principio.

Los 6rgar}os de la administracién del Estado deberan velar porque las
institucion?s plblicas con competencia en la materia establezcan efectivos
mecanismos de coordinacién para el cumplimiento de sus funciones e informen
de sus resultados a la ciudadania y a las instancias pertinentes conforme a la
normativa{vigente.

i Mejiora continua.

Los procesios de gestion preventiva deberan ser revisados permanentemente
para lograr mejoras en el desempefio de las instituciones publicas y privadas,
asl como c:Ie las normativas destinadas a la proteccién de la vida y salud de las
personas tfrabajadoras.

En los Iug:ares de trabajo se efectuaran revisiones periddicas respecto de sus
programas; preventivos, los que deberan contener metas e indicadores claros y
medibles. E

Los 6rgan9s de la administracion del Estado, las entidades empleadoras y los
organismo:s administrativos del seguro de la Ley N°16.744 deberan adoptar las
medidas q:ue sean necesarias para dar cumplimiento a este principio.

|

j. Responsabilidad en la gestion de riesgos.

Las entida!des empleadoras seran las responsables de la gestién de los riesgos
presentes en los lugares de trabajo, debiendo adoptar todas las medidas
necesariasé para la prevencién de riesgos y la proteccion eficaz de la vida y salud
de las personas trabajadoras de acuerdo con lo establecido en esta politica, sin
perjuicio de la colaboracion de las personas trabajadoras y sus representantes
en la gestipn preventiva.

Las empre:sas principales y usuarias deberan dar cumplimiento eficaz a su deber
de prevem;:ién y proteccién en materia de seguridad y salud en el trabajo.

l
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VII. DERECHOS Y DEBERES DEL SLEP CHILOE Y DE TODOS LOS
FUNCIONARIOS DEPENDIENTES (unidades Educativas y Administracion
Central)

a. Personas Trabajadoras.

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

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

- Que, en conformidad al mérito del informe de investigacién, el empleador
disponga y aplique las medidas o sanciones, seg(n corresponda.

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

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

- Cumpllr con la normativa de seguridad y salud en el trabajo.

- Derecho a denunciar las conductas de acoso y violencia al personal

designado para ello.

- Cooperar con la investigacidn de casos de acoso o violencia cuando le sea
requerido y mantener confidencialidad de la informacién.

-~ Derecho a ser informado sobre el protocolo de prevencién del acoso laboral,
sexual y violencia con el que cuenta el Servicio, y de los monitoreos y
resultados de las evaluaciones y medidas que se realizan constantemente
para sucumplimiento.

b. Entidades empleadoras.

- Elabora:[' y poner a disposicion de las personas trabajadoras el protocolo de
prevencion de acoso sexual, acoso laboral y de violencia en el lugar de trabajo,
teniendo como contenido minimo el establecido en la Ley.

- Elaborar y poner a disposicioén de las personas trabajadoras un procedimiento
de investigacién de acoso sexual, acoso laboral y de violencia en el trabajo.

- Informar semestralmente a las personas trabajadoras los canales digitales u
otros, que mantiene para la recepcién de las denuncias sobre incumplimiento
relativos a la prevencién, investigacién y sancién del acoso sexual, laboral y
violencia en el trabajo, debiendo identificar especialmente los canales de
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comunicacién disponibles entre el trabajador y el Servicio Local de Educacién
PUblica|de Chiloé, para denunciar cualquier incumplimiento a la normativa
laboral.

Garantizar la correcta sustentacién del procedimiento de investigacion de
acoso sexual, acoso laboral y de violencia en el trabajo, disponiendo las
medidas necesarias para cumplir con dicho objetivo y dar cumplimiento a las
normas'establecidas en la normativa legal vigente.

Informar a la persona denunciante cuando los hechos denunciados puedan
ser constitutivos de delitos penales, los canales de denuncia puestos a
disposicion por el Ministerio Plblico, Carabineros de Chile, Policia de
Investig|aciones, debiendo proporcionar las facilidades necesarias para ello,
sin perjlicio de lo dispuesto en el articulo 175 del Cddigo Procesal Penal.
Derivara la persona denunciante a los programas de atencién psicolégica
temprana que disponga su organismo administrador de la Ley N°16.744,
conforme las instrucciones que dicte la Superintendencia de Seguridad
Social, garantizando el debido acceso a las prestaciones de los referidos
organisnl'los frente a las contingencias cubiertas por el seguro de accidente de
trabajo y enfermedades profesionales.

| . . - . .
Abstenerse de interferir en la imparcialidad de Ia persona investigadora.
Generar| medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la

violencia y el acoso por razén de género, mediante la gestidn de los riesgos
y la informacién y capacitacién de las personas trabajadoras.

Informali' sobre los mecanismos para las denuncias de acoso y violencia y la
orientacidn de las personas denunciantes.

Aseguranj* la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigacion.

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

Adopcién de las medidas que resulten de la investigacion del acoso o la
violencia.

Monitorelar y cumplimiento del protocolo de prevencién y acoso laboral,
sexual y, violencia en el trabajo, incorporando de las mejoras que sean
pertinentes como resultado de las evaluaciones mediciones constantes en los
lugares de trabajo.
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VIII. ORéANIZACIéN PARA LA GESTION DEL RIESGO
|

En la identificacién de los riesgos y el disefio de las medidas para la prevencion
del acoso Iz!abora[, acoso sexual y violencia en el trabajo, participarén en conjunto
con el emp;leador, o su representante del Comité Paritario Principal perteneciente
al Servicio'Local de Educacién Publica de Chiloé.

Es respons;abilidad de la entidad empleadora la implementacién de medidas, la
supervisiérb de su cumplimiento y la comunicacién con cualquier organismo
fiscalizador con competencias sobre la materia.

El Comité Paritario de Higiene y Seguridad Principal, constituido en virtud del
acta de chha 30 de enero de 2025, de acuerdo con sus funciones, debera
participar ?n el monitoreo del cumplimiento de las medidas establecidas.

[
6 a. Gele:ién preventiva

La prevencéién del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo contempla la
gestidn deE los factores de riesgo psicosociales, y la identificacion y eliminacion
de las co;nductas incivicas y sexistas. Muchos de los factores de riesgos
psicosociales, como la sobrecarga de trabajo, el escaso reconocimiento del
esfuerzo r;ealizado, son la justicia organizacional, la vulnerabilidad y otros
factores si:milares, cuando son mal gestionados suelen ser antecedentes mas
directos de las conductas de acoso y violencia en el trabajo. Pero también, las
conductas | incivicas y sexistas pueden ser el comienzo de una escalada de
conductas !que terminan en violencia y acoso, sobre todo el acoso y la violencia
por razones de género.

6 El Servicic!) Local de Educacién Publica de Chiloé, se compromete en este
protocolo (f:[e prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo a la
mejora continua que permita identificar y gestionar los riesgos psicosociales.

El Servicio Local de Educaciéon Publica de Chiloé elaborara, en forma
participativa, la politica preventiva del acoso laboral, el acoso sexual y la

violencia eln el lugar de trabajo.

l

I a I 4 - £
Esta politica contendrd la declaracién de que el acoso laboral, el acoso sexual y
la violencia en el trabajo son conductas intolerables, no permitidas en la
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organizacion, debiendo las relaciones interpersonales basarse siempre en el
buen trato}y el respeto hacia todos sus integrantes.

b. Ider|1tificaci6n de los factores de riesgo

Se lIdentificaran las situaciones y conductas que puedan dar origen al acoso
laboral relacionadas con las caracteristicas organizacionales y la presencia de
factores de riesgo psicosociales laborales, asi como la existencia de conductas
incivicas o|sexistas, de acoso sexual o violencia en el trabajo, a lo menos cada
dos afios. Para ello se analizaran los resultados de la aplicacién del cuestionario
CEAL-SM/SUSESO, asi como el nimero de licencias médicas, de Denuncia
Individual de Enfermedad Profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o
de violencia externa, las solicitudes de intervencidn para resolver conflictos y el
nimero de denuncias por acoso o violencia presentadas ante el Servicio o ante
la Contralorfa General de la Reptblica, entre otros, registradas durante el
periodo de| evaluacidn.

La identificacion y evaluacion de los riesgos se realizard con perspectiva de
género, lo que hace necesario establecer qué se conoce como enfoque de

género, en este sentido, el Ministerio de la Mujer y Equidad de Género define el
concepto enfoque de género, como “una forma de acercarse a la realidad que
supone considerar sistemdticamente las diferencias entre las condiciones,
situaciones y necesidades de las mujeres y también de los hombres; busca
evidenciar\los estereotipos y discriminaciones que se esconden en la aparente
normalidad o naturalidad de mensajes y modelos o ideales de mujeres y
hombres a seguir, ejemplo; mujer/madre, mujer/victima, hombre/exitoso,
hombre/protector etc.,” y con la participacion de los trabajadores, los miembros
de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad, miembros del comité de
aplicacion {del cuestionario CEAL-SM/SUSESO, y/o quien decida el Director
Ejecutivo.

Por otra parte, es importante sefialar que se debera tener especial atencion como
factor de riesgo al enfoque de género. Sobre este particular, la Direccién del
Trabajo sefiala: “el enfoque de género da cuenta de la presencia de una
estructur;a de poder asimétrica que asigna valores, posiciones, habitos,
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diferenciales a cada uno de los sexos y por ende estructura un sistema de
relaciones de poder conforme a ello, el cual se ha conformado como una légica
cultural, social, econémica y politica omnipresente en todas las esferas de las
relaciones isociales”.
De lo anterjor, es posible sefialar que la perspectiva de género permite analizar
una situacion determinada, reconociendo la existencia de un impacto del género
en las oportunidades, roles o interacciones sociales de las personas,
considerando las relaciones de poder en la sociedad. Se debe destacar que la
norma con?agra que "para efectos de lo dispuesto en el Cédigo del Trabajo,
implica la adopcién de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar
la discriminacién basada en dicho motivo”, por lo tanto, el Legislador parte del
supuesto de la existencia de una situacién de disparidad que debe ser superada,
Cuyas consecuencias afectan en mayor medida a las mujeres, e igualmente a
aquellas personas que no se ajustan o que desafian el rol que la sociedad les
ha asignado dentro de un estereotipo de género.

c. Medidas para la prevencién.

El Servicio L!ocai de Educacién Publica de Chiloé, en base al diagnéstico realizado
y la evaluacién de riesgos, programard e implementara acciones o actividades
dirigidas a eliminar las conductas que puedan generar acoso laboral o sexual.
Asimismo, ?doptaré medidas para abordar la violencia ejercida por terceros
ajenos a la relacién laboral.

En las medidas para la prevencién del acoso laboral se tendrdn presentes
aquellas definidas en el marco de la evaluacién del riesgo psicosocial del trabajo.
Es decir, si!en la aplicacién del cuestionario CEAL-SM/SUSESO, se identifican
algunas de las dimensiones que se relacionan con la posibilidad de desencadenar
situaciones de acoso laboral (problemas en la definicién del rol, sobrecarga de
trabajo, eséilo del liderazgo, entre otros), se programard y controlard la
ejecucién de las medidas de intervencién que se disefien para eliminar o
controlar el }o los factores de riesgo identificados.

Las medidas| para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacién
laboral seréih definidas considerando la opinion de los trabajadores de las areas
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o unidades, afectadas.
Asimismo, {se daran a conocer las conductas incivicas que el Servicio Local de
Educacion i’ﬁblica de Chiloé abordara y se implementara un plan de informacién
en materiaide prevencién, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de
violencia en el trabajo.

i
Ademas, ell Servicio Local de Educacion Publica de Chiloé, organizara actividades
para prom?ver un entorno de respeto en el ambiente de trabajo, considerando
la igualdadlde trato, no discriminacion, y la dignidad de las personas.

La Directori Ejecutivo y funcionarios pertenecientes al Servicio Local, tanto de la
administrac;ién central, como de los establecimientos educativos, se capacitardn en
las conduc;tas concretas que podrian llegar a constituir acoso o violencia, las
formas dei presentacién, su prevenciéon y los efectos en la salud de estas
conductas.'iAsi como sobre las situaciones que no constituyen acoso o violencia
laboral.

Nuestro St:ervicio Local de Educacién Publica informara y capacitaréd a los
funcionario:s y a las funcionarias sobre los riesgos identificados y evaluados, asi
como de la:s medidas de prevencién y proteccidon que se adoptaran, mediante
charlas, webinars, cartillas informativas etc. Las medidas que se implementaran
seran programadas y constaran en el programa de prevencién del acoso laboral,
sexual y \éiolencia en el trabajo en el programa preventivo de la entidad
emp[eadorz:a, en el que se indicaran los plazos y los responsables de cada
actividad, aisi como, la fecha de su ejecucidn y la justificacidn de las desviaciones
a lo programado.

Finalmente, el programa de trabajo se dara a conocer a los funcionarios y
funcionariais para que planteen sus dudas y realicen sugerencias en relacién a
las medidais preventivas, se podran comunicar ingresando a través del banner
dispuesto en la pagina web del Servicio Local de Educacién Plblica de Chiloé,

www.slepchiloe.gob.cl y/o directamente a través del correo electronico
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denuncias@educhiloe.gob.cl.

d. Mecanismos de seguimiento

El ServicioiLocal de Educacion Plblica de Chiloé, con la participacién del Comité
Paritario de Higiene y Seguridad, evaluara anualmente 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
SUSESO, cuando corresponda su medicién, el nimero de denuncias por
enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o de violencia
externa, solicitudes de intervencién para resolver conflictos y el nimero de
denuncias jpor acoso o violencia presentadas en el Servicio, registrados en el
periodo de!evaluacion.

Se elaborard un informe con los resultados de esta evaluacion, que podra ser
consultado por las personas trabajadoras, solicitando dicha informacién a la
unidad respectiva, la que serad informada por SLEP Chiloé, asi como el medio de
comunicac]()n destinado al efecto.

En este recuadro se deben evaluar el cumplimiento de las medidas preventivas
y su eficacia, estableciendo de manera continua las mejoras que se deben
implementar.
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IX.

|
MEDI

DAS DE RESGUARDO DE LA PRIVACIDAD Y LA HONRA DE LOS

INVOLUCRADOS.

El Servicio

Local de Educaciéon Publica de Chiloé establecerd medidas de

resguardo [de la privacidad y la honra de todos los involucrados en los

procedimientos de investigacién de acoso sexual o acoso laboral, denunciantes,

denunciados
trabajo dell

, victimas y testigos, disponiendo la reserva en los lugares de
os hechos denunciados y de su investigacién, y prohibiendo las

acciones gue los intimiden o que puedan colocar en riesgo su integridad fisica o

psiquica.
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X. PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL, ACOSO LABORAL, Y
DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO.
Es importante sefialar, que lo dispuesto en los articulos 84, letras I) y m), de la
ley N°18.834, en lo pertinente establecen una prohibicién general para los
servidores publicos de realizar, por una parte, cualquier acto que atente contra
la dignidad de otros funcionarios, como el acoso sexual v, por otra, acoso laboral.
Ademés, por disposicién expresa de esa preceptiva, los actos de acoso, al no
encontrarse definidos en dichos textos estatutarios, deben ser conceptualizados
conforme con lo dispuesto en el articulo 2° del Cédigo del Trabajo.

El Servicio Local de Educacién Plblica de Chiloé establece un protocolo de
prevencion, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o violencia en el
trabajo, considerando reglas bdsicas que permiten llevar a cabo un
procedimiento de naturaleza preventivo, investigativo y sancionador, que
otorgue garantias esenciales de un debido proceso a las personas involucradas,
en el contexto de garantizar ambientes laborales dignos y de mutuo respeto,
resguardando siempre la dignidad de los trabajadores, contemplando el
procedimiento minimo que las instituciones deben seguir, sin perjuicio de que
este Servicio Local puede adoptar otras medidas tendientes a la prevencion,
investigacion y sancién de los distintos hechos puestos a su conocimiento y que
se desprende de la Ley N°21.643, el Convenio 190 de la Organizacién
Internacional del Trabajo, y demds normativa pertinente.

El Servicio Local de Educacién Publica de Chiloé ha establecido un formulario de
denuncias Unico, el cual podra ser descargado de su pagina web, y adjuntado al

correo electrénico denuncias@educhiloe.gob.cl. Serdn consideradas aquellas

denuncias que san recibidas en el formato establecido (formulario) y recibidas
en el correo electrénico indicado. A fin de garantizar el seguimiento de las
denuncias, a cada formulario se les asignard un niimero, siempre resguardando

el deber de confidencialidad de las partes intervinientes en el proceso.

Cabe sefalar que las denuncias deben cumplir con los requisitos establecidos en
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el articulo 90 B de la Ley N°18.834 sobre Estatuto Administrativo, admitiéndose,
de igual forma, las denuncias verbales, para lo cual, el funcionario que recibe la
denuncia oral, deberd levantar un acta en la cual conste textualmente la
acusacién que estdn realizando de manera verbal, acta que sera ingresada en el

correo electrénico antes sefialado (denuncias@educhiloe.gob.cl), en un plazo de

1 dia habil, desde recibida la denuncia.

El Servicio Local de Educacién Publica de Chiloé, al momento de recibir una
denuncia, a través de los canales destinados al efecto, se debera dar especial
proteccion a la persona afectada, dando un trato digno e imparcial, entregando

informacion clara y precisa sobre el procedimiento de investigacion

Por ultimo, respecto de aquellas denuncias que sean carentes de fundamento,
sean inconsistentes o que sean incompletas, el fiscal designado por la Direccion
Ejecutiva otorgara al denunciante un plazo prudente para ampliar la denuncia

y/o acompafiar documentos que fundamenten la denuncia cuando corresponda.

Una vez presentada ante el Director Ejecutivo de SLEP Chiloé, debera informar
al denunciante que el Servicio podra iniciar una investigacién interna, junto con

las medidas de resguardo adoptadas, en el plazo de 3 dias habiles, contados
desde la recepcién de la denuncia.

Recibida la denuncia, el empleador deberd adoptar de manera inmediata las
medidas de resguardo necesarias respecto de los involucrados. Para ello debera
considerar la gravedad de los hechos imputados, la seguridad de la persona
denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo. Entre
otras, las medidas a adoptar considerardn la separacion de los espacios fisicos,

la redistribucion del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona

denunciante atencién psicoldégica temprana, a través de los programas que

dispone el organismo administrador respectivo de la ley N°16.744.

A su vez, en virtud del inciso segundo, del articulo 90 B, de la Ley N° 18.834
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sobre Estatuto Administrativo, se consagra la facultad del denunciante de

requerir que tanto su identidad o los datos que permitan identificarlo, asi como
la informacién, antecedentes y documentos que entregue o Indique con ocasién
de la denuncia, sean secretos respecto de terceros. Formulada esta peticidn,
quedara prohibida la divulgacién, en cualquier forma, de esta informacién. La
infraccidén de esta obligacion dara lugar a las responsabilidades administrativas
gque correspondan

El empleador deseablemente deberd designar como fiscal preferentemente a una
persona trabajadora que cuente con formacién en materias de acoso, género o
derechos fundamentales para llevar adelante la investigacién, lo que debera ser
informado por escrito a la persona denunciante.

La persona|denunciante o denunciada, al momento de prestar declaracion en la

investigacion podré presentar antecedentes que afecten la imparcialidad de Ia
persona a cargo de la investigacion, pudiendo solicitar el cambio de la persona
investigadora, circunstancia que el Servicio decidira fundadamente, pudiendo
mantenerla o cambiarla, debiendo dejarse constancia en el informe de

Investigaciﬁn.
1

El procedir%iento de investigacion establecido para este efecto serd el
determinado por funcionarios regidos por la Ley N°18.834, sobre Estatuto
Administrativo; Decreto con Fuerza de Ley N°29, de 2004, del Ministerio de
Hacienda, que fija texto refundido coordinado y sistematizado de la Ley
N°©18.834, sobre Estatuto Administrativo, y supletoriamente por lo dispuesto en
el Cédigo del Trabajo, respecto de materias no reguladas en el Estatuto
respectivo.

Sin perjuicio de lo mencionando, la Ley N°21.643 dispone a la persona a cargo
de la investigacion quien debera hacer un analisis de la presentacién, y ante
denuncias inconsistentes, esto es, incoherentes o incompletas de acoso sexual,

laboral o de violencia en el trabajo, proporcionara a la persona denunciante un
plazo razonable a fin de completar los antecedentes o informacién que requiera
para ello. Ademas, quien desempefie la labor de investigar, deberd garantizar
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que todas las partes involucradas, en el proceso sean oidas y puedan
fundamentar sus dichos, ya sea por medio de entrevistas u otros mecanismos,
con el objeto de recopilar los antecedentes que digan relacién con los hechos
denunciados y cualquier otro antecedente que sirva como fundamento de estos.
El plazo que tendra el Servicio Local de Educacién Publica de Chiloé para concluir
la investigacién, en atencion al articulo 135, de la Ley N°18.834, sobre
Estatuto Administrativo, serd de 20 dias contados desde la presentacién
de la denuncia, este plazo de instrucciéon se podrd prorrogar hasta completar
sesenta dias, de existir diligencias pendientes. Para efectos del cdmputo del
plazo, el Servicio emitira el respectivo certificado de recepcion.

Denuncia verbal

!

Toma de acta de denuncia verbal

!

Solicita correo para seguimiento

!

Denuncia por correo a denuncias@educhiloe.gob.cl Envio de acta a denuncias@educhiloe.gob.cl
D ;‘ d b
[—‘Director Ejeum'vodesignaﬁsaleans’as—l
Investigacién sumaria Sumario administrativo
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XI.

DIFUSION.

Para sensibilizar y difundir esta nueva normativa, el Servicio Local de Educacién
Publica de Chiloé ha participado y realizado reuniones, webinars con jefaturas
de servicio, asesoras ministeriales de género, jefaturas y equipos de gestiéon y
desarrollo de personas, asociaciones de funcionarios, reuniones con los equipos
directivos, entre otros. En estas instancias se ha contado con la participacion del
Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, entre otros.
De igual forma SLEP Chiloé estd desarrollando un trabajo mancomunado con
organismos administradores de la Ley N°16.744, con el propdsito de que
conozcan lo realizado por el Servicio en esta materia y las acciones que ha
impulsado Slep Chiloé.
Por su parte la Subsecretaria de Previsién Social ha dispuesto una pagina web
gue contiene informacidn, normativa instrumentos, preguntas frecuentes y otros
dispositivos que permiten profundizar en los diferentes alcances, contenidos
obligaciones y cumplimientos que deben tener en cuenta las organizaciones, lo
anterior dispuesto a través del link: https://previsionsocial.gob.cl/leykarin.
Pues bien, El Servicio Local de Educacion Publica de Chiloé, dara a conocer el
protocolo de prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de
violencia en el trabajo, creado en virtud de la entrada en vigencia de la Ley
N°21.643, que modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia
de prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia
en el trabajo, aprobado mediante Resolucién Exenta, mediante capacitaciones
que se realizaran al efecto tanto a los funcionarios administrativos de Servicio
Local, como a los equipos directivos, docentes y asistentes de la educacion de
los establecimientos educacionales que dependen de él. Asimismo, sus
interno de hjgjene y seguridad.

PEDRO NUNEZ DE LA GUARDA
2 DIRECTOR EJECUTIVO(S)
SERVICIO LOCAL DE EDUCACION PUBLICA DE CHILOE
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