servicio Local APRUEBA PROTOCOLO DE DENUNCIA, INVESTIGACION Y
Pablica SANCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y LA VIOLENCIA EN
EL TRABAJO, APRUEBA EL PROTOCOLO DE ACTUACION PARA
ABORDAR SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y DEJA SIN EFECTO

LA RESOLUCION EXENTA N°553, DE 2022 DEL SERVICIO LOCAL

DE EDUCACION PUBLICA DE BARRANCAS.
RESOLUCION EXENTA N° 3800
sanTiaGo, 16 SEP 202
VISTOS:

Lo dispuesto en la Constitucién Politica de la RepUblica Chile;
en la Ley N°21.040, que crea el Sistema de Educacion PUblica; en la Ley N°20.005, que profege
al funcionario que denuncia iregularidades y faltas al principio de probidad; en la Ley N°20.607,
que modifica el Cédigo del Trabajo, sancionado las prdcticas de acoso laboral; en el 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; en el Decretfo con
Fuerza de Ley N°1-19.653, de 2000, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia que fija el
texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N°18.575 sobre Bases Generales de la
Administracién del Estado; en la Ley N°21.643 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social 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, en el Decreto N°21 del
Ministerio del Trabajo y Previsién Social que establece las directrices a las cuales deberan
ajustarse los Procedimientos de Investigaciéon de Acoso Sexual, Laboral o de Violencia en el
trabajo; en el ORD. N°E516610 de 2024 de la Contraloria General de la Republica que imparte
Instrucciones sobre las modificaciones que la Ley N°21.643 introdujo en las leyes N°s18.575, 18834
y 18.883 en materia de Prevencion, investigacion y sancién del Acoso Laboral, Sexual o de
Violencia en el Trabajo; en la Resolucién N°1 de 2017, de la Direccion Nacional del Servicio Civil,
que aprobé normas de aplicacién general en materias de gestion y desarmrollo de personas, a
todos los servicios publicos conforme la facultad establecida en el articulo 2, letra g), de la Ley
Orgénica de la Direccién Nacional del Servicio Civil, contenida en el articulo vigésimo sexto de
la Ley N°19.882; en la Resolucion Exenta N°688, de 2024, del Servicio Local de Educacion Piblica
de Barrancas, que aprobé protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo para el Servicio Local; en la Resolucion Exenfa N° 553, de 2022, del Servicio, que aprueba
procedimiento de denuncia y sancién del maltrato, acoso laboral y sexual con perspectiva de
género, y deja sin efecto Resoluciéon Exenta N° 464, de 2020, del Servicio; en el Instructivo
Presidencial N°é, de 2018, sobre igualdad de oportunidades, prevencién y sancién del maltrato,
acoso laboral y acoso sexual en los Ministerios y Servicios de la Administracién del Estado; en la
Resolucion N°é, de 2019, de la Contraloria General de la RepuUblica, que fija normas sobre
exencién del Trdmite de Toma de Razén en materias de personal que indica; vy,

CONSIDERANDO:

Que la Ley N°21.643 modifica el cddigo del trabajo y ofros
cuerpos legales, en materia de prevencion, investigacién y sancién del acoso laboral, sexual o
de violencia en el trabajo y establece en el articulo 2°, del Cédigo del Trabajo que “Las
relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la
dignidad de la persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos de este Cédigo,
implica la adopcién de medidas tendientes a promover Ia igualdad y a ermradicar la
discriminaciéon basada en dicho motivo. Son contrarias a lo anterior, entre ofras conductas, las
siguientes:

a) El acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona
realice, en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexual, no
consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo.

b) El acoso laboral, entendiéndose por tal toda conducta
que constituya agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno © mMaAs
trabajadores, en contra de ofro u ofros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se
manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los
afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo.

c) La violencia en el trabajo ejercida por terceros gjenos ala
relacién laboral, entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a
los trabajadores, con ocasién de la prestacidn de servicios, por parte de clientes, proveedores
o usuarios, entre ofros.”

Que, a su vez la referida Ley, introduce modificaciones a
al 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, en el
sentido de establecer en forma expresa que los funcionarios pUblicos estan afectos a la



prohibicién de realizar conductas de acoso sexual y de acoso laboral, en su articulo 84, literal
[} y mj), respectivamente;

Que, mediante Resolucién Exenta N°553, de 2022, de este
Servicio, se aprobé el procedimiento de denuncia y sancidén del malirato, acoso laboral y
sexual para el Servicio Local de Educacion Publica de Bamancas;

Que, no obstante, lo anterior y segin las directrices
sefaladas en la Ley N°21.643 que modifica el Codigo del Trabgjo y ofros cuerpos legales, en
materia de prevencién, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de viclencia en el
trabajo y del Decrefo N°21 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social que establece los
direcfrices a las cuales deberdn gjustarse los Procedimientos de Investigacién de Acoso
Sexual, Laboral o de Violencia en el trabajo;

Que, en este contexto, resulta necesaric sancionar el
nuevo Protocolo de Denuncia y Sancidén de Acoso Laboral, Sexual o Violencia en el frabgjo
cuyo objeto es establecer normas de cardcter general y obligatorio para la prevencion,
investigacién y sancién del maltrato y acoso a gue pueden estar expuestos los funcionarios
del Servicio Local de Educacién Publica Barrancas;

RESUELVO:

APRUEBASE el protocolo de denuncia y sancién del acoso
sexual, laboral y la violencia en el trabajo del Servicio Local de Educacion Publica de Barancas,
cuyo texto se transcribe a continuacion:

CONCEPTOS CLAVES:

A confinuacién, se describen algunas de las conductas relevantes para efectos del presente
protocolo, que deben ser prevenidas o controladas, de acuerdo a lo dispuesto en el arficulo 2°
del Cédigo del Trabgjo. v se identifican ciertos ejemplos para mejor entendimiento:

Acoso sexval: Entiéndase por tal el que una persona redliza, en forma indebida, por cualquier
medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen
o perjudiquen su situacién laboral o sus oportunidades en el emplec (articulo 2° inciso segundo
del Cédigo del Trabajo).

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, sclicitudes de favores sexuales u otra
conductas verbales, no verbales o fisicas de naturalezo sexual, fales como comentarios sexuales,
acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o infentos de realizarlas. La caracteristica esencial
del acoso sexual es que no es deseado ni aceptadoe por quien lo recibe.

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

« Enviar mensgjes o imdgenes sexualmente explicitos o participar en acoso o coercidén
sexudlizada a través de plataformas digitales sin el consentimiento del destinatario.

« Ofrecer recompensas o beneficics a cambio de favores sexuales © amenazar con
consecuencias negativas ante la negacion.

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

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

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

Acoso laboral: Entiéndase por fal toda conducta que constituya agresidén u hostigamienfo
ejercida por el empleador o por uno o mds funcionariosfas, en contra de ofro u ofros
funcionarios/as, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera
reiterada, y que tenga como resuftado para el o los afectados su menoscabo, malfrato o
humillacién, o bien que amenace o perjudique su sifuacion laboral o sus oportunidades en el
empleo (articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabagjo).



El acoso laboral, ademas de la agresidn fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso emocional ©
mental, por cualguier medio, amenace o no la situacién laboral. Elemplos de acoso psicoldgico,
abuso emocional © mental son:

+ Juzgar el desempeno de un funcionario/a de manera ofensiva.

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

« Fluso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona

+ Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a glguien.

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

e Obligar a un/a funcicnario/a a permanecer sin tareas que realizar u obligarle a realizor
tareas que nada tienen que ver con su perfll profesional con el objetive de denigrarlo o
menospreciar.

s Expresar intenciones de dafar ¢ intimidar a alguien verbaimente.

+ Envior mensajes amenazantes, abusivos o despectives por correo electrdnico, redes
sociales 0 mensgjes de texto

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

e Engenerail, cualquier agresidn u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo,
maltrato o humillacidn, o gue amenace o perjudique la situacidn laboral ¢ situacién de
empleo.

Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacién iaboral: entendiéndose por
tales aquelias conductas que afecten a las funcionarias y o los funcionarios, con ocasion de la
prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores, entre otros {articulo 2° inciso segundo
del Cédigo del Trabagjo}.

Ejiemplos de este tipo son:

o Gritos 0 amenazas

s Uso de garabatos o palabras ofensivas

s Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

« Conductas que amenacen o resulte en lesiones fisicas, dafios materiales en los entornos
laborales utilizados por los/as funcionarios/as o su potencial muerte.

En general cualguier otra que se encuentre en la definicion antes indicada.

Por su parte, se definirdn conceptos que no se encuentran establecidos en la normativa, pero
gue son considerados parte importante e integrantes de la prevencion como son:

Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos descorteses © groseros que
carecen de una clara intencién de daiar, 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 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 propendiendo a una actuacion
amable en el entorno laboral.

s [Flrespeto alos espacios personales del resto de los/as funcionarios/as propendiendo a
consultar, en caso de dudas, sobre el uso de hemramientas, materiales U ofros
implementos ajenos.

+ Mantener especial reserva de aquella informacién 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.



Sexismo: Es cualguier expresidn (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada enlaidea
de que dlgunas personas son inferiores por razén de su sexc o género.

Bl sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El sexisme hostil defiende los
prejuicios de genero tradicionales y castiga a quienes desafian el esterectipc de género, los gue
en determinados contextos podrian dar lugar a conductas constitutivas de acose.

Ejemplos, de sexismo hostil es:

Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicidn.
Hurnor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en
dicha condicion.

Comentarios solore fendmenos fisioldgicos de una mujer o diversidades.

Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.

El sexismme inconsciente o benévole hacia la mujer, son conductas que deben propender a
erradicarse de los espacios de trabajo en tanto, no buscando generar un dafio, perpetian una
cultura laboral con violencia silenciosa o tolerada. Eiempilos, considerando el contexto y el caso
concreto gue se presente, son:

Darle a ung mujer una explicacion no solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo
denominado en la literatura socioldgica como “mansplaining”,

Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine, lo
denominado en literatura socioldgica como “manterrupting”.

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

Se debe tener presente que, en general, existen conductas que no son consideradas acoso y
violencia, y tampoco son comportamientos incivicos, © sexismo inconsciente. Entre ellas,
debiendo considerar siempre el contexto y cada case en particular, es posible advertin:

Comentarios 0 consejos legitimos referidos a las asignaciones y desempenio en el frabajo,
incluidas las evaluaciones propias sobre el desempenic laboral o la conductarelacionada
con el trabagjo,

Aplicacidén de medidas disciplinarias conforme a procedimientos normativos

Asignar y programar cargas de trabajo.

Cambiar o modificar las asignaciones de trabajo en el contexto de las funciones del
cargo vy necesidades de apoyo especificas que requiere la instituciéon, subdireccion,
departamento ¢ unidad.

Informar a un/a funcionario/a sobre: su desempefio laboral insatisfactorio, la aplicacion
de medidas sumariales y/o disciplinarias conforme a procedimientos normativos, informar
@ un un/a funcionario/a sobre un comportamiento inadecuado.

Aplicar cambios organizativos o reestructuraciones.

Cualquier otro ejercicio razonable y legal de una funcidn de gestion, en la medida gue
exista respeto de los derechos fundamentales del funcionariado y que no sea utilizado
subrepticiamente como mecanismos de hostigamiento y agresidn hacia una persona en
especifico.

ACTORES RELEVANTES:

Victima: Persona en quien recae la accién de acoso laboral, sexual y/o violencia
laboral. Entendiéndaolas como aquelias personas que, individual o colectivamente
han padecido un perjuicio, especiaimente un atentade contra su integridad fisica o
mental, un sufrimiento moral, una pérdida material o un atentado grave contra sus
derechos fundamentales, con motive de actos o de omisiones, que constituyen faltas
a la probidad segun la normativa vigente.

Persona denunciante: Comprendida como potencial victima o un tercero que pene
en conocimiento el hecho constitutivo de acoso, sea laboral o sexual o de violencia
laboral. Especificamente corresponderia a ia persona que realiza una denuncia por
presunta situacién de acoso faboral, sexual o de violencia laboral, y que decide
formalizar personalmente la situacion gue le afecta, acercdndose a la persona
receptora de denuncia.



« Testigo: Persona que estd presente en un acto o en una accién, con o sin intencion
de dar testimonio de lo que ha ocurrido.

e Persona denunciada: Entendida como la persona cuya supuesta conducta es objeto
de denuncia, siendo esta quien manifiesta una serie de actitudes, comportamientos,
hostigamientos y humillantes, hacia otras personas que tfrabajan en el Servicio y que
ha sido sefialada por la persona denunciante como la responsable de los hechos
relatados.

« Receptora de denuncia: Mediante Oficina de Partes del Servicio, quienes recibiran las
denuncias y los antecedentes de parte de la persona denunciante o victima y las
enviard con celeridad y confidencialidad a la Jefatura Superior del Servicio. Ademas,
entrega informacion del protocolo y de cémo procede una denuncia.

DEL PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA Y SANCION DE ACOSO LABORAL, SEXUAL Y VIOLENCIA EN
EL TRABAJO.

El procedimiento inicia con la ocurencia de un hecho constitutivo de acoso laboral,
acoso sexual o viclencia laboral que crigina una denuncia, lo que genera la activacion
de mecanismos de actuacion para abordar dichos acontecimientos, a fin de proteger la
integridad tanto fisica como psiquica del personal del SLEP Barrancas en su rol de
empleador, velando por asegurar y mantener el bienestar de la persona afectada.

1. Detalle de actividades

01 Actividad Presentar denuncia
Responsable Persona denunciante

Descripcion
La persona denunciante informa la situacion iregular que estd experimentando una persona
atribuible a un hecho de acoso laboral, sexual y/o violencia laboral que debe ser presentada de
manera presencial o verbal para su posterior transcripcién y firma de la persona denunciante.

Presentacién escrita de la denuncia: La denuncia debe ser presentada por la persona afectada
o por un/a testigo del hecho, ante la Jefatura Superior del Servicio, canalizando el formulario
mediante la Oficina de Partes.

El formulario debe ingresar en sobre cerrado, indicando caracter confidencial y describiendo los
hechos que constituyen la situacion denunciada. Asimismo, debe estar frmado y ser entregado
en formato legible. En tal caso, la denuncia, debe:

a. Estar formulada por escrito a través del “Formulario de denuncia” (Anexo N°1), con la
completitud de todos los campos.

b. Con identificacién y domicilio de la persona denunciante.

c. Naracién circunstanciada de los hechos: relato cronolégico que describa
detalladamente las acciones que se denuncian.

d. Individualizacién de quien/es cometieron los hechos denunciados y de las personas que
los hubieren presenciado o que tuvieren noticias de ello, en cuanto le constare cl
denunciante.

e. Acompafiar o mencionar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento,
cuando ello sea posible. Se sugiere adjuntar también licencias meédicas o informes
psicolégicos o psiquidtricos, o informes especializados de instituciones que velan por la
salud ocupacional y prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.

f. Serfirmada por la persona que denuncia.

Cabe seiialar gue la persona denunciante recibird un comprobante de recepcion de la denuncia
el cual debe ser entregado por el receptor/a de denuncia (Oficina de Partes).

Presentacién verbal de la denuncia: En caso de que la denuncia sea presenfada de manera
verbal por la persona denunciante, el receptor de la denuncia debe levantar un acta de
recepcion (Anexo N°3), la cual debe ser firmada por la persona denunciante. Una copia debe ser
entregada a la persona denunciante. El receptor de la denuncia debe hacer el ingreso de esta a
través de la Oficina de Partes, en un sobre cerrado indicando en la parte superior el caracter de
confidencial.

El acta que levante el receptor de la denuncia debe recabar los mismos datos que el formulario
de denuncia, con el propésito de contener todos los antecedentes que permitan continuar el
debido proceso.



La denuncia serd recibida, aun cuando esta no sea presentada mediante el formulario respectivo,
siempre y cuando cumpla con los reguisitos anteriormente sefalados, los cuales se encuentran
estipulados en el articulo $0B del DFL N°29, que fija texto refundido, coordinado y sistematizado de
la Ley N°18.834, sobre Estatuto Administrativo.

Documento Formulario de denuncia y antecedentes si coresponde
utilizado/enviado Acta de recepcion
Documento distinto al formulario, pero que cumple con los requisitos

02 Actividad Registrar ingreso de denuncia

Responsable Funcionario/a Oficina de Partes

Descripcion

Cuando la persona entregue el formulario de denuncia o el acta de recepcion a través de Oficina
de Partes, la persona receptora, sin abrir el sobre cerrado, ni verificar, ni revisar el contenido del
formulario, debe registrar segun sus procedimientos (respetando la confidencialidad antes
mencionadal), para luego candlizar de manera inmediata y en un plazo no superior a 2 dia habiles
a la Jefatura Superior del Servicio.

En el mismo acto, debe entregar el “Comprobante de recepcion™ ala persona denunciante, segin
se senala en la actividad N°1.

Documento Formulario denuncia y antecedentes si corresponde
utilizado/enviado Acta de recepcién
Documento distinto al formulario, pero que cumple con los
requisitos

Comprobante de recepcion de denuncia

03 Actividad Activar atencién psicoldgica temprana
Responsable Persona designada

Descripcién

La atencidn psicoldgica temprana es una medida brindada por la Mutual de Seguridad para la
persona afectada por acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo correspondiendo a una
medida de intervencion precoz o de primera respuesta, mediante una Unica atencidn de primeros
auxilios psicoldgicos.

La atencion psicolégica temprana podrd ser solicita por la persona afectada de manera
voluntaria.

Para activar la atencién psicoldgica temprana la persona afectada debe dar aviso enviando un
correo electrénico a protocolodeprevencion@slepb.cl indicando en el asunto “Solicitud de
atencién psicologica temprana' y dentro del cuerpo del correo indicar: nombre completo, RUT,
numero de teléfono personal, correo electrénico personal y nomibre del establecimiento
educacional al cual pertenece. Posterior a la recepcidn del correo con la solicitud, la persona
designada por el Servicio debe efectuar el lamado telefénico al 6002000555 opcidn 1 y luego
opcién 0, numero dispuesto por la Mutual de Seguridad.

Una vez efectuado el llamado, la Mutual de Seguridad recepcionard, evaluard la pertinencia,
realizard la derivacion vy solicitard al empleador la respectiva DIAT o DIEP.

Posteriormente la Mutual de Seguridad, mediante su equipo coordinador se contactard en un
plazo de 24 horas con la persona afectada para agendar la atencion psicolégica temprana y
realizard la trazabilidad y controles del caso.

En un plazo de 72 horas se efectia la atencidn psicolégica temprana mediante la atencion del
psicélogo/a designada, quien realizard la contencién y la psicoeducacion ala persona afectada.

No obstante, lo anterior, es factible que la persona afectada por acoso laberal, sexual o violencia
laboral puede acudir espontdneamente ala urgencia mediante ingreso Ley N°16.744. En ese caso,
la persona aofectada deberd igualmente realizar la denuncia ante el empleador por la Ley
N°21.643 para activar el proceso y se otorgue la atencién psicoldgica temprana.

En el evento gue la persona se presente de manera directa en la urgencia, esta pasard a la
admision, se le otorgard la atencién médica evaluando el riesgo vital y/o criterio de atencion y
respecto de los resultados o estado de salud se indicard el reposo Iaboral (si existiere incapacidad
laboral hasta recuperar la lesion), se levanta la respectiva resolucion de calificacion (RECA) por
accidente de trabagjo o enfermedad profesional segun corresponda y se activaran los programas.
Documento DIAT/DIEP
utilizado/enviado RECA

04 Actividad Recibir denuncia



Responsabie Jefatura Superior del Servicio

Descripcién

La Jefatura Superior del Servicio recibe o denuncia, mediante Oficina de Partes, verificando que
esta se encuentre:

q} Presentada o través del “Formulario de Denuncia” cumpliendo los requisitos sehalados en
la actividad 1

b} Presentada a través del “Acta de recepcion” cumpliendo con los antecedentes solicitados

c) Documento distinto al formutario, pere que cumple con los requisitos sefialados en el
articulo 0B del DFL N°29, que fija texto refundido, coordinado vy sistematizado de la Ley
N°18,834, sobre Estatuto Administrativo

d) Firmada por la persong que denuncia

e) Entregada segin el canal establecido

Formulario de denuncia y antecedentes si corresponde
Acta de recepcion

Documento distinto al formulario, pero que cumple con los
requisitos Comprobante de recepcién de denuncia

Documentec
utilizado/enviado

05 Actividad Revisar denuncia
Responsable Jefatura Superior del Servicio

Descripcion

La Jefatura Superior del Servicio tiene un plazo de cinco (5) dias hdbiles contados desde la
recepcién de la denuncia, para resolver si tendrd por presentada la denuncia, pudiendo solicitar
pronunciamiento al Departamento Juridico sobre la admisibiidad de la denuncia y los
antecedentes presentados. Si transcurrido dicho término no ha habido pronunciamiento, la
denuncia se tendrd por aceptada.

Ya sea que la denuncia sea aceptada o rechazada, se remitird a la persona denunciante,
memordndum de cardcter confidencial con la aceptacién o rechazo de la misma.

En el caso que la denuncia se trate de aquellas acciones u omisiones relativa a la Ley Karin, el
rechazo de la denuncia deberd realizarse mediante acto administrativo.

Documento Memordndum confidencial confirmando aceptacidn de la denuncia.
utllizado/enviado

06 Actividad Instruir procedimiento administrativo
Responsable Jefatura Superior del Servicio

Desciipcién

Si se opta por la instruccién de un procedimiento administrativo, ésta deberd constar por escrito,
ser levada en estricta reserva y garantizar que ambas partes sean oidas y puedan fundamentar
sus dichos, de acuerdo a lo establecido en la normativa vgente.

Quien sea designado fiscal o investigador, deberd siempre resguardar los principios de reserva y
confidencialidad del proceso, asi como Io deberd redlizar también el actuario.

e
Documento

Resolucidn que instruye proceso sumarial
utilizado/enviado a vep

07 Actividad Establecer medidas precautorias
Responsable Fiscal

Descripcién

Si la denuncia presentada deriva en un Sumario Administrativo, durante su instruccidn, de estimarlo
necesario, la perseha designada como fiscal podrd aplicar a ia persona inculpada, alguna de ias
medidas preventivas establecidas en el articulo 136° del Estatuto Administrativo.

La aplicacién de alguna de estas medidas preventivas no sera considerada un menoscabo a la
posicion que ostenta la parte denunciada ni una sancién para la misma, asi como tampoco, ia
pérdida de derechos para las partes involucradas.

Recibida la denuncia, el empleador deberd adoptar de manera inmediata las medidas de
resqguardo necesarias respecto de los involucrados. Para ello deberd considerar la gravedad de
los hechos imputados, ia seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas de las



condiciones de trabajo. Entre ofras, las medidas a adoptar considerardn la separacion de los
espacios fisicos, la redistribucion del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona denunciante
atenciéon psicolégica temprana, a través de los programas que dispone el organismo
administrador respectivo de la Ley N° 16.744.

Para los denunciantes de casos de malirato, acoso sexual y/o laboral se aplicard lo establecido
en el articulo 61 lefra K, teniendo los siguientes derechos (articulo 90 letra a) ambos del Estatuto
Administrativo:

= No podrdn ser objeto de las medidas disciplinarias de suspensidon del empleo o de
destitucion, desde la fecha en que la autoridad reciba la denuncia y hasta la fecha en
gue se resuelva en definitiva no tenerla por presentada o, en su caso, hasta noventa dias
después de haber terminado la investigacion sumaria o sumario, incoados a partir de la
citada denuncia.

= Nosertrasladados de localidad o de la funcidn que desempefaren, sin su autorizacion por
escrito, durante el lapso a que se refiere la letra precedente.

= No ser objeto de precalificacién anual, si el denunciado fuese su superior jerdrquico,
durante el mismo lapso a que se refieren las letras anteriores, salvo que expresamente la
solicitare el denunciante. Sino lo hiciere, regird su Ultima calificacion para todos los efectos
legales. Aceptada la denuncia por una autoridad competente, la formulacidn de ella ante
otras autoridades no dard origen a la proteccién que establece este articulo.

Documento Resolucion
utilizado/enviado

Modelamiento protocolo de actuacién para abordar situaciones de acoso sexual orientado a
fiscales, actuarios e investigadores en procesos disciplinarios aplicando un abordaje integral y

ético”
Objetivo general Garantizar un abordaje integral y ético en investigaciones de acoso
sexual
Objetivos e COrientar a la persona designada como fiscal, actuario o
especificos investigador en el proceso de investigacion
e FEstablecer las competencias de los fiscales, actuarios ©
investigadores frente a las denuncias por acoso sexual
e Entregar ineamientos generales y de buenas practicas frente alas
denuncias por acoso sexual
Frecuencia: Cada vez gue se ejecute una denuncia
Actores Jefatura Superior del Servicio
relevantes Fiscal
Actuarios
Alcance El alcance de este protocolo se encuentra orientado a los fiscales y

actuarios nombrados para efectuar el procedimiento administrativo
correspondiente,

1. Pasos para aplicar perspectiva de género

Es deber del Servicio Local de Educacién PUblica de Barrancas proteger los derechos, asf
como también la dignidad de las personas, sin efectuar distinciones que la condicionen.
En ese sentido, se busca aplicar la perspectiva de género para gue los responsables de
efectuar las investigaciones mediante sumarios administrativos o investigaciones sumarias
sepan identificar si existe en el hecho denunciado discriminacién por genero.

En virtud de ello, se describen los pasos sugeridos para aplicar la perspectiva de género,
segun las orientaciones entregadas por la Direccidén Nacional del Servicio Civil.

a. Paso I: Identificacion del caso

Analizar el contexto en que se desarrollan los hechos: Dar contexto, significa leer e
interpretar los hechos en el entorno social correspondiente, en el conjunto de
condiciones y situaciones nacionales, regionales, locales y comunitarias, de caracter
institucional, politico, econdmico, social, religioso, cultural; tomar en cuenta las
costumbres, la existencia de estereotipos de género, el valor dado a la mujer y
personas en condicién de vulnerabilidad en el escenario de los hechos; entender los



iil.

significados de ritos, palabras, gestos etc.; identificar el lugar que ocupan dentro de
la sociedad las partes.

Identificar las partes o sujetos procesales, desde las “categorias sospechosas™
Andlizar si las personas o partes involucradas pertenecen a poblaciones que han sido
histéricamente discriminadas en razén de las “categorias sospechosas™: lengua, raza,
etnia, religién, opinién politica o filosofica, sexo, género, preferencia y/o orientacion
sexual, identidad de género, expresidn de género, condiciones de pobrezq, situacion
de calle, migracién, discapacidad, privacién de la libertad, etc.

Identificar los derechos reclamados o vulnerados: Es necesario deferminar cudl o
cudles son los derechos reclamados o vulnerados; quien sufre la limitacion en el
ejercicio de estos derechos y quien estd obligado en principio a garantizarlos y si los
derechos son reclamados a fitulo individual o colectivo. Es importante considerar
entre ofros aspectos, si en el caso hay mujeres victimas de discriminacion y/o
violencia.

b. Paso lI: Andlisis y desarrollo del caso

Actuar con observancia de la debida diligencia en estas materias: Debida diligencia
traducida para el Estado, en el deber de actuar para prevenir, investigar y sancionar
de manera efectiva y adecuada a los responsables de los actos de violencia y/o de
los hechos. En este sentido implica el deber de eliminar los obstaculos que impidan la
debida investigacién de los hechos y el desarrolio de los respectivos procesos y usar
todos los medios disponibles para hacer que todos los procesos e investigaciones
sean expeditos.

Identificar las relaciones de poder en la situacion bajo estudio: Revisar si en el caso
subyace una relacion asimétrica de poder (parejas, padres 0 madres con hijos,
familiares frente a menores de edad o personas adultas, empleadores y frabajadores,
etc.). Identificar quién toma las decisiones, como se foman y cuando sea del caso
verificar los mecanismos de participacion en la toma de decisiones. Uno de los
elementos centrales de la desigualdad y la discriminacion hace referencia al
ejercicio injusto y arbitrario del poder, que perpetUa la desvalorizacion de la mujery
personas de la diversidad sexo-genérica frente al hombre.

Identificar y tener en cuenta los roles, estereotipos, mitos y prejuicios que puedan
surgir tanto desde la visién de quienes investigan, como de las intervenciones de las
partes. Hacer un examen de los estereotipos posibles, considerando el contexto en
gue se desarrollan los hechos y tomando en cuenta el grupo poblacional al que
pertenecen las partes (la buena madre, el buen padre, la victima ideal de violencia,
la madre desnaturalizada, entre ofros), para leer e interpretar los hechos sin
estereotipos discriminatorios.

Los estereotipos se traducen en caracteristicas, actitudes y roles que la sociedad
atribuye a las personas o colectivos y que son aceptados, mantenidos y reproducidos
“casi de manera natural” en la culiura, los medios de comunicacion, las normas
juridicas, las relaciones familiares y demds espacios de la interaccion.

Identificar las manifestaciones sexistas que se presentan en el caso: Son expresiones
despectivas y generalizadas que minusvaloran a la mujer, dejando en evidencia un
desprecio real o aparente de lo femenino. Por ejemplo, cuando se alude a la vida
sexual de las mujeres que denuncian acoso sexual, el burlarse de hombres que
denuncian violencia, etfc.

Usar un lengugje incluyente, respetuoso y no invisibilizador de las personas, dado que
esto es parte de la garantia del acceso a la justicia, en términos de la dignidad
humana.

Establecer si en el caso concurren dos 0 mds discriminaciones (género, raza, sexo,
etnia, edad, etc.) por lo que se requiere el andlisis de la interseccionalidad. La
interseccionalidad es una herramienta metodoldgica que ayuda a entender cémo
se cruzan en una persona o colectivo, diferentes categorias sospechosas de
discriminacién (Ej: una mujer, mapuche, viuda y embarazada), lo que agrava la
desigualdad, impide el acceso real a la justicia y demanda un andlisis de mayor
complejidad.

No se pueden obviar las discriminaciones concurrentes en relacién con una persona
o un colectivo, y para enfrentarlas se requiere un andlisis interseccional, dando
cuenta en lo posible de las causas de esa situacion, y de aquello que las hace




evidentes realizando interpretaciones contextualizadas de las normas garantes de |a
igualdad y no discriminacion.

Anexo 1: Formulario de denuncia

FORMULARIO DE DENUNCIA

1. Tipificacién de la denuncia:

Identifique el tipo de denuncia que efectuard (Marque con una “X" la/s alternativa/s que
corresponda/n).

1.1. Acoso Sexual (Se entiende por tal el que una persona realice, en forma indebida,
por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien
los recibe y que amenacen o perjudiguen su situacion laboral o sus oportunidades
de empleo.)

1.2. Acoso Laboral (Se entiende por tal foda conducta que constituya agresion u
hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mds personas trabajadoras,
en confra de otra u otras personas frabajadoras, por cualquier medio, ya sea gue
se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para
el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o
perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo.)

1.4. Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral (Son
aqguellas conductas que afecten a las personas trabajadoras, con ocasién de la
prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.)

2. |dentificacion de la persona denunciante:

Datos de identificacion respecto a quien REALIZA la denuncia (Margue con una “X" la alternativa
que corresponda).

2.1. Victima: (persona en quien recae el acoso laboral, sexual o violencia ejercida
por terceros gjenos a la relacién laboral).

2.2. Denunciante: Persona (un tercero) que pone en conocimiento el acoso laboral,
sexual o viclencia ejercida por terceros gjenos a la relacién laboral. .

3. Solicitud de atencién psicolégica temprana

La atencidn psicolégica temprana es una medida brindada por la Mutual de Seguridad para la
persona afectada por acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo correspondiendo a una
medida de intervencion precoz o de primera respuesta, mediante una Unica atencion de primercs
auxilios psicologicos.

Desea usted la activaciéon de la atencidon psicoldgica temprana (marque Sl
conuna X “SI" o0 "NO" NO

4. Datos personales de la persona DENUNCIANTE: (s6lo en el caso que el DENUNCIANTE NO
sea la VICTIMA):

3.1. Nombre completo:

3.2. RUN:

3.3. Direccioén particular:

3.4. Regién/comuna:

3.5. Teléfono de contacto:

3.6. Correo electrénico personal:

3.7. Cargo que desempena:

3.8. Dependencia donde ejerce el cargo (Establecimiento Educacion):

5. Datos personales de la VICTIMA:

4.1. Nombre completo:
4.2. RUN:
4.3. Direccidn particular:



4.4, Regién/comuna:

4.5, Teléfono de contacto:

4.6. Correo electronico personal:

4.7. Cargo que desempena:

4.8. Dependencia donde ejerce el cargo (Establecimiento Educacién):

6. Datos personales del DENUNCIADO(A) - VICTIMARIO(A):

5.1. Nombre completo:

5.2 Correo electrénico personal:

5.3. Cargo que desempeia:

5.4. Subdireccién, Departamento, Unidad, Area de desempeno, Establecimiento:

3LA PERSONA DENUNCIADA - VICTIMARIO(A) trabaja directamente con la victima?
(Marque con una
“X" la alternativa que corresponda):

Sl NO OCASIONALMENTE

7. Narracién de los hechos:

Describa las conductas manifestadas en orden cronologico por la presunta persona
acosadora que avalaria la denuncia (sefalar nombres, lugares, fechas y detalles que
complementen la denuncia). Si desea puede relatar los hechos en hoja adjunta.

Sefale individualizacién de las personas que hubieren presenciado ¢ gue tuvieren
informacién de lo acontecido - Testigos -. (Sefialar nombres, correos electrénicos,
lugares, fechas y detalles que complementen la denuncia

8. Antecedentes y documentos que acreditan la denuncia: (Marque con una “X" la altemnativa
gue cormresponda):

7.1. Ninguna evidencia especifica:
7.2. Testigos:

7.3. Correos electronicos:

7.4. Fotografias:

7.5. Video:

7.6. Llicencias médicas:

7.7. Informes psicologicos:

7.8. Otros Documentos de respaldo:

Si respondié “Otros Documentos de respaldo”, favor sefiale cudl/es:

Observaciones:

Nombre y firma de la persona denunciante
/ /




Fecha

Anexo 2: Comprobante de recepcién

COMPROBANTE DE RECEPCION DE DOCUMENTO
(COPIA DE LA PERSONA RECEPTORA DEL DOCUMENTOQ)

NOMBRE — FIRMA PERSONA DENUNCIANTE

FECHA: / /
(FECHA DE ENTREGA DEL NOMBRE - FIRMA PERSONA
DOCUMENTO) RECEPTORA

COPIA DE LA PERSONA QUE RECIBE EL DOCUMENTO

NOMBRE - FIRMA PERSONA DENUNCIANTE

FECHA: / /
(FECHA DE ENTREGA DEL NOMBRE — FIRMA PERSONA
DOCUMENTO) RECEPTORA



ESTABLEICASE, que, aguellas denuncias presentadas
mediante el formulario establecido en la Resolucidon Exenta N° 553, de 2022, de este Servicio,
tendran vigencia hasta la notificacién y distribucion del procedimiento determinado mediante
el presente acto administrativo.

DEJASE SIN EFECTO, la Resolucién Exenta N° 553, de
2022, del Servicio.

COMUNIQUESE a los directores de establecimientos
educacionales, subdirectores(as), jefes(as) de departamento, encargados(as) de dreas y
unidades del Servicio Local, para la difusidn de la Resolucién a todo el personal de sus
dependencias para su ejecucion y cumplimiento conforme a las disposiciones.

ANOTESE, COMUNIQUESE Y EJECUTESE

DIRECTOR EJECUTIVO
SERVICIO LOCAL DE EDUCACION PUBLICA DE BARRANCAS

Distribucién:
- Direccién Ejecutiva
Directores de Establecimientos educacionales.
- Subdirecciones
- Departamentos
- Funcionarios/as
Oficina de Partes




