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NUMERO 624
UNIVERSIDAD DE TALCA

RECTORIA

PROMULGA ACUERDO N°3293 DEL CONSEJO
ACADEMICO DE LA UNIVERSIDAD DE TALCA QUE
APRUEBA EL PROTOCOLO DE PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL, LABORAL Y LA VIOLENCIA EN EL
TABAJO DE LA UNIVERSIDAD DE TALCA Y DE JA SIN
EFECTO LA RESOLUCION UNIVERSITARIA N°504 DE
2023.

VISTOS:

Las facultades que me confieren los decretos con fuerza de
ley Nos. 36 de 1981 y 30 de 2023, el decreto supremo N° 95 de fecha 29 de abril de 2022, todos
del Ministerio de Educacion; y la resolucion N° 7 de 2019 de la Contraloria General de la
Republica.

RESUELVO:

Promulgase el acuerdo N° 3293 del Consejo Académico
de la Universidad de Talca, adoptado en su sesion N°968, de fecha 30 de julio de 2024, que aprueba
el Protocola de Prevencion del Acoso Sexual, Laboral y la Violencia en el Trabajo de la
Universidad de Talca y deja sin efecto la resolucion universitaria N°504 de 2023, cuyo texto es el
siguiente:

ACUERDO N°3293
VISTOS Y CONSIDERANDO:

a) La propuesta presentada por la Direccion de Asuntos
Juridicos que cuenta con el respaldo de la Direccion de Personas.

b) Los aportes recogidos de los integrantes de la mesa
de equidad y desarrollo.

c) Lo dispuesto en la ley N°21.643 que modifica el
Cadigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de prevencion, investigacion y sancion del
acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.

d) Eldecreto N°21 de 2024 del Ministerio del Trabajo y
Prevision Social 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.

e) El dictamen N°362/18 de fecha 07 de junio de 2024
de la Direccion del Trabajo que fija sentido y alcance de las modificaciones introducidas por la Ley
N°21.643 al Codigo del Trabajo.

f)  El oficio E516610/2024 de la Contraloria General de
la Republica.

Cadigo documento: 2D76A87C-B15B-4CBA-84A5-1C138B580DEE
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SE ACUERDA:

1) Aprobar el Protocolo de Prevencion del Acoso
Sexual, Laboral y la Violencia en el Trabajo de la Universidad de Talca contenido en el documento
adjunto y que se entiende formar parte integrante del presente acuerdo para todos los efectos.

2) Dejar sin efecto, a partir de la promulgacion del
presente acuerdo, lo dispuesto en resolucion universitaria N°504 de 2023.

3) Facultar al rector para promulgar el presente acuerdo,
sin esperar la aprobacion del acta que lo contiene.

ANOTESE Y COMUNIQUESE

ISABEL HERNANDEZ FERNANDEZ CARLOS TORRES FUCHSLOCHER
SECRETARIA GENERAL RECTOR

IHF/xsmf
Firmnado Digitalmente por: Firmnado Digitalmente por:
Isabel MoeliaHernandez Fernandez Carlos Fernando Edgardo Torres Fuchslocher
31-07-2024 174211 31-07-2024 17:19:43

: =
ST i -;’ Aprobado por Contraloria de la Universidad de Talca
- 1]


http://www.tcpdf.org

PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y LA VIOLENCIA
EN EL TRABAJO DE LA UNIVERSIDAD DE TALCA

TITULO I
ANTECEDENTES GENERALES
Articulo 1°. Introduccion

Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, la Universidad de Talca ha elaborado el presente
protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, teniendo
presente:

- La Constitucién Politica de la Republica de Chile, que en su articulo 19, N°1 establece el detecho
ala vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas

- Lo dispuesto en el articulo 2° del Cédigo del Trabajo, que sefiala 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 Codigo, implica la adopcion de medidas tendientes a promover la ignaldad y
a ervadicar la discriminacion basada en dicho motivo”, siendo contrarias a ello las conductas de acoso
sexual, acoso laboral y la violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral.

- Lo establecido por el nuevo inciso tercero del articulo 13 de la Ley Organica Constitucional de
Bases Generales de la Administracién del Estado en cuanto a que “/a _funcion piiblica se ejercerd
propendiendo al respeto del derecho de toda persona, con ocasion del trabajo, a disfrutar de un espacio libre de
violencia, acoso laboral y sexual. Los drganos de la Administracion del Estado deberdn tomar todas las medidas
necesarias para su prevencion, investigacion y sancion”.

Articulo 2°. Objetivo

El objetivo de este protocolo es fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia, donde se
potencie el buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de género y se prevengan las situaciones
constitutivas de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, las que se generan por la ausencia o
deficiencia de la gestién de los riesgos psicosociales en la organizacion, asi como en la mantencién de
conductas inadecuadas o prohibidas en el lugar de trabajo, asumiendo la Universidad de Talca su
responsabilidad en la erradicacién de conductas contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente
de trabajo.

Ademas, tanto la Universidad como sus académicos/as, funcionatios/as y prestadores de servicios a
honorarios se comprometen, participativamente, a identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el
trabajo. En el caso de la Universidad, a incorporarlos a su matriz de riesgos, evaluarlos, monitorearlos,
mitigarlos o corregirlos constantemente, segun corresponda a los resultados de su seguimiento. En el
caso de académicos/as, funcionarios/as y prestadores de servicios a honorarios, a apoyar a la Universidad
en la identificacién de aquellos riesgos que detecte en su actividad, sin petjuicio de la principal
responsabilidad de esta ultima como garante de la salud y seguridad de sus trabajadores conforme a
normativa de general aplicacion.



Articulo 3°. Alcance

Este protocolo se aplicara a académicos/as, funcionarios/as y prestadores/as de servicios a honorarios,
incluidas jefaturas y directivos superiores de la Universidad de Talca, en todos sus campus y sedes,
independiente de su relacién estatutaria o contractual. Asimismo, se aplicard a los Directores de la Junta
Directiva de la Universidad de Talca, o en su caso, a los Consejeros del Consejo Superior una vez que se
constituya dicho 6rgano.

De igual modo, se aplicara, cuando corresponda, respecto de contratistas, subcontratistas, proveedores,
visitas, usuarios o clientes que acudan a nuestras dependencias y estudiantes.

Las denuncias de acoso sexual se regiran por la normativa pertinente, conforme lo dispuesto por la Ley
N° 21.369 que regula el acoso sexual, la violencia y la discriminaciéon de género en el ambito de la
educacion supetior, y las resoluciones universitarias N° 1486 y 1577, ambas de 2022, o aquellas que las
modifiquen o reemplacen.

Las denuncias efectuadas en contra de personas pertenecientes al estamento estudiantil, que no sean de
aquellas relativas a las materias comprendidas en la Ley N° 21.369, se regiran por la Ordenanza de
Conducta Estudiantil vigente.

Articulo 4°. Definiciones

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

e Acoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realiza, en forma indebida, por cualquier
medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o
perjudiquen su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo del

Coédigo del Trabajo).

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes 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 realizarlas. 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:

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

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

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

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

o Exhibir material de indole sexual no consentido por el destinatatio, ya sea a través de redes
sociales o plataformas institucionales.



Usar o emplear expresiones de caricter sexual no consentidas en conversaciones y/o
reuniones personales, presenciales o virtuales.

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

e Acoso laboral: Toda conducta que constituya agresién u hostigamiento ejercida por el empleador
o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea
que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como tresultado 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 (articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

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

O

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 permanecer sin tareas que realizar u obligatle a realizar tareas
que nada tienen que ver con su petfil profesional/laboral con el objetivo de denigratlo/la o
menospreciarlo/la.

Expresar intenciones de dafar o intimidar a alguien verbalmente.

Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por cualquier medio, ya sea por
mensaje esctito, correo electrénico, redes sociales 0 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 agresiéon u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo,
maltrato o humillacién, o que amenace o petjudique la situacién laboral o situacién de
empleo.

Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacion laboral: Son aquellas

conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasion de la prestacion de
servicios, por parte de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros (articulo 2° inciso
segundo del Cédigo del Trabajo).

Algunos ejemplos:



o Gritos o amenazas.
o Uso de garabatos o palabras ofensivas.
o Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

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

o Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que
carecen de una clara intencién de dafiar, pero que entran en conflicto con los estindares 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
debera:

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

o Ewvitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una actuacién
amable en el entorno laboral.

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

o Mantener especial reserva de aquella informacién que se ha proporcionado en el contexto

personal por otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacién no constituya delito
o encubra una situacién potencial de acoso laboral o sexual.

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 podtian dar lugar a conductas constitutivas de acoso.

Ejemplos, de sexismo hostil son:

o Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicion.

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

o Comentarios sobre fendmenos fisiolégicos de una mujer o diversidades.

o Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.



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

o Darle a una mujer una explicacién no solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo
denominado en la literatura sociolégica como “mansplaining”,

o Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine, lo
denominado en literatura sociolégica como “wmanterrupting”’.

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

Articulo 5°. Principios de la prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo

La Universidad de Talca dara pleno cumplimiento a los principios establecidos en la Politica Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo, que sean pertinentes, aprobada a través del D.S. N° 2, de 2024, del
Ministerio  del ~ Trabajo y  Prevision  Social, disponible en el siguiente link
https://www.ben.cl/levchile/navegar?idNorma=1203353&idParte=10499621 y los principios para una
gestién preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, en la forma en que estin
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.

Articulo 6°. Derechos y deberes de la Universidad de Talca y de los funcionarios y funcionarias.

a) Personas funcionarios o funcionarias

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

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

. Cumplir 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 en la investigacién de casos de acoso o violencia cuando le sea requerido y

mantener confidencialidad de la informacion.

. Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevencién del acoso laboral, sexual y
violencia con el que cuenta la Universidad, y de los monitoreos y resultados de la evaluaciones y
medidas que se realizan constantemente para su cumplimiento.

b) La Universidad de Talca debera:

. Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la violencia y el
acoso por razén de género, mediante la gestion de los riesgos y la informacién y capacitacion de
jefaturas, funcionarios/as y prestadores de servicios a honorarios. Para asegurar la mayor
participacion en instancias de capacitacion, la Direccién de Personas podra definir previamente
el caracter obligatorio de una o mas capacitaciones en esta materia, en el respectivo Plan Anual
de Capacitacién. Asimismo, la autoridad universitaria adoptard las medidas necesarias para
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generar instancias de sensibilizacion y/o capacitacion destinadas a las jefaturas en sus distintos
niveles, pudiendo definir también su caracter obligatotio, cuando corresponda.

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

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

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

. Adoptar las medidas correctivas que resulten de la investigacién del acoso o la violencia.

. Monitorear el cumplimiento del Protocolo de Prevencion del Acoso Laboral, Sexual y
Violencia en el trabajo, e incorporar las mejoras que sean pertinentes como resultado de las
evaluaciones y mediciones constantes en los lugares de trabajo.

Articulo 7°. Organizacion para la gestion del riesgo

En la identificacién de los riesgos y el disefio de las medidas para la prevencién del acoso laboral, sexual
y violencia en el trabajo, participardn el/la Jefa/e del Departamento de Desatrollo de Personas, en
representacion de los Comités Paritatios; el/la directora/a de Género; y el/la Jefe/a de la Unidad de
Prevencion de Riesgos.

Es responsabilidad de la Universidad la implementacién de medidas, la supervisién de su cumplimiento
y la comunicacién con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la materia. Para estos
fines, esta Casa de Estudios ha designado a el/la Jefe/a de la Unidad de Prevencion de Riesgos.

Los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad de las distintas sedes deberan participar en el monitoreo
del cumplimiento de las medidas establecidas.

Se capacitara a los trabajadores sobre el o los riesgos identificados y las medidas preventivas, conforme
el Plan Anual de Capacitacién aprobado por resolucién universitaria vigente y recayendo la
responsabilidad de esta materia en la Direccién de Personas.

Los trabajadores/as podran manifestar sus dudas e inquietudes referente a lo indicado en este Protocolo
a el/la Director/a de Personas. Asimismo, podrin canalizar sus inquietudes a través de su respectivo
Comité Paritario, instancia que las remitird a el/la Jefe/a del Departamento de Desatrollo de Personas.

Tratindose de empresas subcontratistas, la Universidad, en su calidad de empresa principal o mandante,
a través de su respectivo/a administrador/a de contrato se coordinard con la contratista y/o
subcontratista, para dar cumplimiento a las normas para la prevencién y vigilard el cumplimiento de las
normas que correspondan por parte de dichas empresas.

Las unidades a cargo de la recepcion de las denuncias de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo y
de orientar a los o las denunciantes seran la Direccién de Personas y la Direccién de Género, pudiendo

ser dirigidas las denuncias por las siguientes vias:

e Direccién de Género, direcciondegenero@utalca.cl, teléfono 71-2203081, anexo3081.

e Direccion de Personas, denuncias@utalca.cl, teléfono 71-2200107, anexo 1107.
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e Botdn de denuncias en plataforma institucional
e  Oficinas de la Direccién de Género.
e  Oficinas de la Direccién de Personas.

e De manera verbal, por via telemitica, previa coordinacién con el/la funcionario/a habilitado/a
para recibir denuncias, de la Direccién de Personas o de la Direccién de Género.

TITULO II
GESTION PREVENTIVA
Articulo 8°. Consideraciones generales

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

La Universidad se compromete en este Protocolo de Prevencion del Acoso Laboral, Sexual y Violencia
en el Trabajo a la mejora continua que permita identificar y gestionar los riesgos psicosociales en su matriz
de riesgos

Para estos efectos, deben tenerse en cuenta: la Politica de Género, la Politica de Desarrollo de Personas
y la Politica de Prevencién de Riesgos, que se encuentren vigentes en la Universidad de Talca. Estos
instrumentos se encuentran disponibles en la intranet institucional.

La Universidad de Talca declara que no tolerara conductas que puedan generar o constituir situaciones
de acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, debiendo las relaciones interpersonales basarse siempre
en el respeto mutuo, independientemente de la posicién, género, edad, orientacién sexual, discapacidad,
nacionalidad, etnia o creencias religiosas de las personas trabajadoras.

La Universidad de Talca reconoce que el acoso y la violencia puede detivar de una mala gestién de los
riesgos psicosociales en el trabajo y se compromete a gestionar estos riesgos para mantener un ambiente
de trabajo seguro y saludable.

Ademas, es consciente de que la violencia y el acoso son también producto de comportamientos incivicos
y sexistas, y se compromete a desarrollar acciones para abordarlas.

Este compromiso es compartido tanto por el gobierno universitario como por las personas trabajadoras,
que se unen en un esfuerzo colaborativo y participativo para prevenir y erradicar estas conductas.

A través del dialogo social y la mejora continua, promoveremos una cultura de respeto, seguridad y salud
en el trabajo, reforzando valores y principios para un trato digno entre todos los integrantes de la

comunidad universitaria.

Articulo 9°. Identificacion de los factores de riesgo



Se identificaran las situaciones y conductas que pueden dar origen al acoso laboral relacionadas con las
caracteristicas organizacionales y la presencia de factores de riesgos psicosociales laborales, asi como la
existencia de conductas inciviles o sexistas, de acoso sexual o violencia en el trabajo, a lo menos cada dos
afos.

Para ello, se analizaran los resultados de la aplicacion del cuestionario CEAL- SM, asi como, el nimero
de licencias médicas, de denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso
o de violencia externa; las solicitudes de intervencion para resolver conflictos y el nimero de denuncias
por acoso o violencia presentadas en la Universidad o ante la Direccién del Trabajo, entre otros,
registradas durante el periodo de evaluacion.

La identificacién y evaluacion de los riesgos se realizara con perspectiva de género y con la participacion
de las distintas unidades involucradas en la implementacion de este protocolo y el representante de los
Comités Paritarios.

El proceso de identificacién y evaluacién de riesgos se formalizard mediante una resolucién de la
Direccién de Personas, cuyo contenido se entendera formar parte del presente Protocolo para todo
efecto.

Articulo 10°. Medidas para la prevencion

En base al diagnéstico realizado y la evaluacién de riesgos, se programaran e implementarin acciones o
actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan generar acoso laboral o sexual.

En las medidas para la prevencion del acoso laboral, se tendran presentes aquellas definidas en el marco
de la evaluacién de riesgo psicosocial del trabajo. Es decit, si en la aplicacién del cuestionatio CEAL/SM
se identifican algunas de las dimensiones que se relacionan con la posibilidad de desencadenar situaciones
de acoso laboral (problemas en la definicién de rol, sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo, inequidad
en la asignacion de tareas, injusticia organizacional, entre otros), se programara y controlara 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 relacion laboral, seran definidas
considerando la opinién de los trabajadores(as) de las 4reas o unidades afectadas.

Asimismo, se dardn a conocer los comportamientos incivicos que la Universidad de Talca abordara y se
implementard un plan de informacién acerca del sexismo con ejemplos practicos, mediante charlas,
webinars, cartillas informativas u otros.

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

Las jefaturas, personal directivo, funcionarios/as y prestadores/as a honoratios, se capacitarin en las
conductas concretas que podrian llegar a constituir acoso o violencia, las formas de presentacion, su
prevencién y los efectos en la salud de estas conductas, asi como sobre las situaciones que no constituyen
acoso o violencia laboral.

La Universidad informara y capacitara a los funcionarios y a las funcionarias sobre los riesgos
identificados y evaluados, asf como de las medidas de prevencién y proteccion que se adoptaran, mediante
las distintas actividades que contempla el Plan de Capacitacién vigente y el responsable de esta actividad
sera la Direccién de Personas a través del Departamento de Desarrollo de Personas.



Las medidas que se implemente seran programadas y constaran en el programa de prevencion del acoso
laboral, sexual y violencia en el trabajo que se desarrollara, en el que se indicaran los plazos y los
responsables de cada actividad, asi como, la fecha de su ejecucién vy la justificacion de las desviaciones a
lo programado.

Finalmente, el programa de trabajo se dara a conocer a los trabajadores(as) mediante correos electrénicos
y en la intranet institucional y para que planteen sus dudas y realicen sugerencias en relacion con las
medidas preventivas, se podrin comunicar con la Direcciéon de Personas.

Asi, las medidas de prevencién a implementar serdn capacitaciones, chatlas, programas de buen trato,
entre otros.

Articulo 11°. Mecanismos de seguimiento

La Universidad de Talca, con la participacion de los miembros de los Comités Paritarios 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 gestién de los riesgos.

En esta evaluacion se consideraran los resultados del cuestionatio CEAL/SM, cuando corresponda su
medicién; el nimero 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 por
acoso o violencia presentadas en la Universidad o ante la Direccién del Trabajo, entre otros, registradas
en el periodo de evaluacion.

Se elaborara un informe con los resultados de esta evaluacion, que podra ser consultado por las personas
trabajadoras, solicitindolo a la Unidad de Prevencién de Riesgos o al Departamento de Desarrollo de
Personas.

Articulo 12°. Medidas de Resguardo de la Privacidad y la Honra de los Involucrados

La Universidad de Talca establecera medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos los
involucrados en los procedimientos de investigacién de acoso sexual o laboral -denunciantes,
denunciados, victimas y testigos -, disponiendo la reserva en los lugares de trabajo de los hechos
denunciados y de su investigacion, y prohibiendo las acciones que los intimiden o que puedan colocar en
riesgo su integridad fisica o psiquica. La infraccién de esta obligacién dara lugar a las responsabilidades
administrativas que correspondan.

Articulo 13°. Acciones de difusion

Se dara a conocer el contenido de este protocolo a las personas trabajadoras, mediante los siguientes
medios:

e  (Capacitaciones
e Envio de comunicados corporativos
o  Grafica institucional.

El presente Protocolo se incorporara al Reglamento Interno de Higiene y Seguridad en el Trabajo.
Asimismo, en los convenios o contratos sobre prestacion de servicios y que generen interaccion entre las
personas, que suscriba la Universidad con terceros, se debera hacer expresa mencién a la normativa
institucional sobre esta materia, especificamente identificando el presente Protocolo y su sitio web de
consulta.



TITULO III
PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL Y LABORAL
Articulo 14°. De la denuncia
La denuncia podra ser presentada por escrito o en forma verbal.
La denuncia escrita podra ser presentada en soporte papel o por via electronica, a través de correo

electrénico, a la direccién denuncias@utalca.cl o direcciondegenero@utalca.cl, o en el boton de
denuncias en intranet.

Asimismo, la denuncia podra ser interpuesta verbalmente, de manera presencial o telematica, ante un
funcionario/a de la Direccién de Personas o de la Direccion de Género, habilitado al efecto, quien debera
levantar acta de lo obrado. La persona denunciante podra siempre solicitar que se le conceda una
audiencia telemadtica en casos de sedes que no cuenten con personas habilitadas para la recepcion de
denuncias verbales. Las audiencias telemadticas deberdn quedar grabadas.

Se debera otorgar comprobante de la denuncia presentada a la persona denunciante y copia del acta en
caso de denuncias verbales presenciales o telematicas, con indicacién de fecha y hora de presentacién y
timbre en caso de que se disponga.

ILa denuncia debera contenet:

e Identificacién persona afectada (nombre completo, cédula de identidad, correo electrénico
personal). Sila persona afectada es distinta del denunciante debera indicar dicha informacién y
la representacion que invoca. No se admitirdan denuncias anénimas.

e Identificacion de persona/s denunciada/s y sus cargos cuando sea posible.

e Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la persona denunciada.

e Relacion de los hechos.
De conformidad con lo dispuesto en el articulo 90 B del Estatuto Administrativo, en estos
procedimientos, se debera indicar ademas, la individualizacién de las personas que hubieren presenciado
los hechos relatados o que tuvieren noticia de ellos, en cuanto le constare al denunciante y también

acompafiar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento, cuando ello sea posible.

La denuncia que se formule por escrito o el acta que se levante de una denuncia verbal debera ser firmada
por el denunciante. Si éste no pudiere firmar, lo hara un tercero a su ruego.

En ella podra solicitarse que sean secretos, respecto de terceros, la identidad del denunciante o los datos
que permitan determinarla, asi como la informacién, antecedentes y documentos que entregue o indique
con ocasién de la denuncia.
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Si el denunciante formulare la peticion precedente, quedara prohibida la divulgacién, en cualquier forma,
de esta informacion. La infraccién de esta obligacion dara lugar a las responsabilidades administrativas
que correspondan.

Las denuncias de acoso sexual se regiran por la normativa pertinente, conforme lo dispuesto por la ley
N°21.369 y la normativa institucional derivada de ella.

Las denuncias efectuadas en contra de personas pertenecientes al estamento estudiantil, que no sean de
aquellas materias comprendidas en la Ley N 21.369, se regiran por la Ordenanza de Conducta Estudiantil
vigente.

Cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos penales, se debera informar los canales de denuncia
ante el Ministerio Publico o las policias, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 175 del Codigo Procesal
Penal.

Articulo 15°. Tramitacidn inicial

Recibida una denuncia, el/la directora/a de Personas remitira los antecedentes al Rector dentro de un
plazo de 3 dias habiles, junto a un informe y la propuesta de acto administrativo. Contando con dichos
antecedentes, el Rector podra instruir un procedimiento disciplinatio.

Sila denuncia fuere inconsistente, esto es, incoherente o incompleta, se otorgara a la persona denunciante
un plazo de dos dias para completar antecedentes o informacién faltante. En caso de no completarse la
informacién, se podrd desestimar la denuncia, debiendo en tal caso la Direccién de Personas emitir
informe al Rector, junto a la propuesta de acto administrativo fundado para desestimarla. Dicha
resolucién fundada debera ser notificada dentro del plazo de 5 dias a la persona denunciante, quien podra
ejercer el derecho a reclamar ante la Contraloria General de la Republica, establecido en el articulo 160
del Estatuto Administrativo.

Articulo 16°. De las medidas de resguardo

Al recibir la denuncia, ésta deberd ser remitida inmediatamente a el/la Director/a de Personas, a fin de
implementar todas o algunas de las medidas de resguardo que sefiala el presente instrumento, sin perjuicio
de las medidas que al efecto disponga el fiscal de la respectiva investigacion, dando un trato digno e
imparcial, entregando informacién clara y precisa sobre el procedimiento de investigacion.

Para la adopcién de medidas, se deberd tener en especial consideracion la gravedad de los hechos
denunciados, la seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones de
trabajo. Asimismo, respecto de los derechos de los funcionarios denunciantes, se deberd estar a lo
establecido en el articulo 90 A del Estatuto Administrativo.

Estas medidas podran ser confirmadas o modificadas por el fiscal designado en el procedimiento
disciplinario que se instruya. No obstante, este tltimo debera procurar el resguardo de la persona afectada

durante todo el tiempo que dure el procedimiento y hasta que se encuentre afinado.

Las medidas de resguardo adoptadas se mantendran vigentes mientras no aparezca fundamento plausible
para revertirlas o hasta que se concluya el procedimiento disciplinario.

Sin que la presente enunciacién sea taxativa, se podran adoptar las siguientes medidas:

e Separacion de los espacios fisicos



e Redistribucién del tiempo de la jornada

e Proporcionar a la persona denunciante atencién psicolégica temprana, a través de los programas
que dispone el organismo administrador respectivo de la ley N° 16.744.

e Sistema de teletrabajo o trabajo a distancia conforme la normativa vigente.
Articulo 17°. De la instruccién del procedimiento disciplinario

El Rector, mediante resoluciéon universitaria, podra instruir un procedimiento disciplinario, debiendo
preferentemente designar fiscal a un funcionario o funcionaria que cuente con formacién en materias de
prevencién, investigacion y sancién de acoso, género o derechos fundamentales. Esta resolucion serd
notificada a la persona denunciante.

En el proceso disciplinario, las victimas y personas afectadas por las eventuales infracciones tendrin
derecho conocer el estado del mismo, a aportar antecedentes a la investigacion, a conocer su contenido
desde la formulacién de cargos, a ser notificadas e interponer recursos en contra de los actos
administrativos, en los mismos términos que el funcionario inculpado.

Articulo 18°. De las normas aplicables al procedimiento disciplinario

El procedimiento disciplinario se sustanciarda conforme las normas establecidas en el Estatuto
Administrativo.

Respecto de los aspectos de procedimiento no regulados, se aplicara supletoriamente la Ley N° 19.880
que establece Bases de los Procedimientos Administrativos que rigen los actos de los Organos de la
Administracién del Estado.

Tratandose de procedimientos regidos por la Ley N° 21.369, se sustanciardn conforme a las normas
especialmente contempladas para dichos procedimientos.

Por su parte, en casos de denuncias contra estudiantes, que no se refieran a materias de la Ley N° 21.369,
se aplicara el procedimiento dispuesto en la Ordenanza de Conducta Estudiantil.

Articulo 19°. De las sanciones y su impugnacion

Las sanciones que podran aplicarse son las sefialadas en el Estatuto Administrativo, o en su caso, aquellas
dispuestas en los procedimientos regidos por la Ley N° 21.369, o en la Ordenanza de Conducta
Estudiantil.

Conforme a lo dispuesto en el inciso quinto del articulo 140 del Estatuto Administrativo, cuando la
autoridad determine la absolucién o aplique cualquier medida disciplinaria por conductas de acoso sexual
0 acoso laboral, se debera notificar la resolucién que atina el procedimiento a la persona denunciante
dentro del plazo de 5 dias, quien podra reclamar de ella ante la Contralorfa General de la Republica, en el
plazo de veinte dias desde que tomé conocimiento de ella, sin petjuicio de lo establecido en el inciso
tercero del articulo 131 del Estatuto Administrativo.

Lo anteriot, sin petjuicio de los tecutsos administrativos contemplados en la Ley N° 19.880.

Articulo 20°. De las medidas correctivas



Las medidas correctivas tendran por objeto prevenir y controlar los riesgos identificados en los hechos
que dieron lugar a la denuncia, generando garantia de no repeticién, evaluando la eficacia y las mejoras
que puedan introducirse en el protocolo de prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo.

Las medidas correctivas podran establecerse tanto respecto de las personas trabajadoras involucradas
como del resto de los trabajadores.

Sin que la presente enumeracién sea taxativa, podran adoptarse como medidas correctivas, entre otras:

e Refuerzo de la informacién y capacitacién en el lugar de trabajo sobre la prevencién y sancién
del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo;

e Otorgamiento de apoyo psicolégico a las personas trabajadoras involucradas que lo requieran;

e Refuerzo de informacién sobre canales de denuncia.
Articulo 21°. Sobre denuncias falsas

Conforme a lo dispuesto en el N° 9 del articulo 62 de la ley N° 18.575, contraviene especialmente el
principio de probidad, efectuar denuncias de irregularidades o de faltas al principio de probidad -
como ocurrirfa con denuncias sobre acoso-, de las que se haya afirmado tener conocimiento, sin
fundamento y respecto de las cuales se constatare su falsedad o el animo deliberado de perjudicar a
la persona denunciada.

Por su parte, la letra d) del articulo 125 de la ley N° 18.834, prevé que la medida disciplinaria de
destitucién procedera, entre otras, por presentar denuncias falsas de infracciones disciplinarias, faltas
administrativas o delitos, a sabiendas o con el animo deliberado de perjudicar al o a los sujetos
denunciados.

Lo indicado en los parrafos precedentes se tendrd presente ante la existencia de denuncias falsas
sobre acoso en las cuales se determine, a través del pertinente procedimiento disciplinario, que fueron
efectuadas a sabiendas o con el animo deliberado de pertjudicar a la persona denunciada.

Articulo 22°. Sobre la obligacion de activar mecanismos internos de investigacion

En el caso de las denuncias sobre acoso sexual o laboral, previo a recurrir a la Contraloria General
de la Republica, serd necesatrio que la persona denunciante active los mecanismos e instrumentos
contemplados en el presente protocolo.

Sin perjuicio de lo anterior, de conformidad con el articulo 8° de la resolucién exenta N° 922, de
2023, de la Contraloria General de la Republica, dicho organismo podré{ atender los reclamos en que
el interesado no se haya dirigido previamente al servicio, cuando en los hechos pudieren estar
involucrados el jefe de servicio, altos directivos o alguno de los funcionarios que deban tramitar las
denuncias; cuando involucren a mas de un servicio; y, en general, cuando existan razones fundadas
que desaconsejen presentar la denuncia ante el propio servicio. En tales casos, la denuncia debera
ingresarse a través del Portal de Atencion de Reclamos Funcionarios, el cual se encuentra en linea en
www.contraloria.cl/upd.

Lo anterior regira asimismo para los procedimientos de investigacién regulados en el titulo siguiente
de este protocolo.

TITULO IV
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INVESTIGACION DE CONDUCTAS REALIZADAS POR TERCEROS AJENOS A LA
RELACION LABORAL Y EN REGIMEN DE SUBCONTRATACION

Articulo 23°. Violencia en el trabajo.

En los casos que la conducta provenga de terceros ajenos a la relacion laboral, entendiéndose por tal,
aquellas conductas que afecten a las personas trabajadoras, con ocasién de la prestacién de servicios, por
parte de usuatios, clientes, proveedores de servicios, entre otros, la persona trabajadora afectada podra
presentar la denuncia por los canales sefialada en el articulo 14 de este instrumento.

Recibida la denuncia, ésta debera ser remitida inmediatamente a el/la Director/a de Personas, a fin de
que, en coordinaciéon con la unidad respectiva en que hubieren ocurrido los hechos de violencia, se
implementen todas o algunas de las medidas de resguardo que se estimen pertinentes, teniendo en especial
consideracién la gravedad de los hechos denunciados y la seguridad de la persona denunciante.

Cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos penales, se debera informar los canales de denuncia
ante el Ministerio Puablico o las policias, debiendo proporcionar las facilidades necesarias para ello, sin
petjuicio de lo dispuesto en el articulo 175 del Codigo Procesal Penal.

El/la Rector/a podra disponer el inicio de un procedimiento disciplinario. La tramitacién de dicho
procedimiento se efectuara conforme a las normas contempladas en el Estatuto Administrativo.

En el procedimiento disciplinario que se lleve a cabo, se debera garantizar que todas las partes
involucradas sean oidas y puedan fundamentar sus dichos, ya sea por medio de entrevista 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 éstos. De todas las actuaciones se llevara
registro escrito, en soporte papel o formato electrénico.

El informe de la investigacién o vista fiscal incluira las medidas correctivas que deberan implementarse
por la Universidad en relacién con los hechos que generaron la denuncia.

Articulo 24°. Régimen de subcontratacion.

En caso de que en los canales dispuestos por la Universidad se reciba una denuncia de una persona
trabajadora dependiente de otro empleador, si los involucrados en los hechos son de la misma empresa,
se deberd informar al denunciante que debera denunciar ante su empleador o ante la Direccién del
Trabajo. Una vez conocida la decision de presentar su denuncia ante su empleador o la Direccién del
Trabajo, la Universidad debera remitir la denuncia respectiva, en el plazo de tres dias, a la instancia que
sustanciard el procedimiento.

Cuando los hechos denunciados involucren a personas trabajadoras de distintas empresas, sean éstas de
la principal o usuaria, de la contratista, de la subcontratista, o de servicios transitorios, segiin corresponda,
la persona afectada podrd denunciar ante la empresa principal o usuaria respectiva, ante su empleador o
ante la Direccion del Trabajo.

Cuando la persona trabajadora efectda su denuncia ante su empleador, éste debera informar de ella a la
empresa principal o usuaria, dentro de los tres dias desde su recepcion.

Sila Universidad es la empresa principal o usuaria, serd responsable de realizar la investigacién, conforme
al procedimiento establecido en el presente protocolo. Los empleadores de las personas trabajadoras
involucradas deberan adoptar las medidas de resguardo y aplicar las sanciones que correspondan respecto
de sus dependientes, conforme a lo dispuesto en los articulos 24 en relacion al articulo 19 del Decreto



N° 21 de 2024, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, que aprueba el Reglamento que establece
las directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigaciéon de acoso sexual, laboral
o de violencia en el trabajo.

TITULOV
NORMAS TRANSITORIAS

Articulo primero transitorio. El presente protocolo comenzara a regir el 1 de agosto de 2024, conforme
lo normado en la Ley N°21.643.

Articulo segundo transitorio. Todo procedimiento de mediacién y/o disciplinatio ya iniciado sobre las
materias del presente protocolo a la fecha entrada en vigencia, seguird su sustanciacioén hasta el término,
al alero de las normas que le fueron aplicables al inicio del mismo.

Trataindose de conductas o hechos que podrian ser constitutivos de acoso sexual, laboral o de violencia
en el trabajo, acaecidos con anterioridad al 1 de agosto de 2024, y que no hayan sido denunciados a esa
data, los procedimientos disciplinarios que se inicien al efecto deberan regirse por las disposiciones del
presente protocolo en los aspectos procedimentales. Respecto de las materias sustantivas, rige el principio
de irretroactividad de la ley contemplado en el articulo 19, N° 3, inciso séptimo, de la Constitucién
Politica, conforme al cual nadie puede ser castigado con otra sancién que la que seflale una ley promulgada
con anterioridad a la perpetraciéon del hecho, a menos que una nueva ley favorezca al afectado.



