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OFICIALIZA PROTOGOLO DE PREVENCION
DE LA VIOLENCIA, EL ACOSO LABORAL Y
SEXUAL EN EL TRABAJO DE LA
UNIVERSIDAD DE MAGALLANES.

PUNTA ARENAS, 31 de julio de 2024
DECRETO N°019/50/2024

VISTOS:

El Decreto con Fuerza de Ley N°28, de 2004, del
Ministeric de Hacienda, que fija el texto refundide, coordinado ¥ sistemnatizado de |a ley 18.834,
sobre el Estatuto Administrativo, sl Decreto con Fuerza de Ley N°1 del 2001, del Ministerio
Sacretaria General de la Presidencia, que fija el texto refundido, coordinado ¥ sistematizado de
la ley N°18.575, Orgénica Congtitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado,
la Ley 19.880 que establece Bases de los Procedimientos Administrativos que rigen los Actos
de los Organcs de la Administracion del Estado. Las atribuciones que me confieren los D.F.L.
N®035 de 03 de octubre de 1981 y N*154 de 11 de diciembre de 1881 el Decreto Supremo
N°138 del 5 ds agosto de 2022 de la Subsecretaria de Educacidn Superior; 8l Decreto TRA

7412022 de fecha 29 de noviembre de 2022,
CONSIDERANDO:

1. Qus, el articulo 48 de la ley 21.084 sobre
Universidades Estatales, sstablece "Las prohibicionss para el personal académico y no
académice de las universidades del Estado, relafivas a actos atentatorios a la dignidad de los
demés funcionarios, incluido ef acosc sexusl, el acoso faboral y fa discriminacion arbitraria, s¢
entenderdn referidas también a conductas dsf mismo tipe que resulten ateniatoras a fa
dignidad de estudiantes, y de foda persona vinculada, de cualquier forma, a fas actividades de

iz respectiva nstfucon”.

2. Que, el protocolo que oficializa este acto,
recoge lo establecido en el Decreto N=12Z del Ministero de Relaciones Exteriores fecha 24 de
julic de 2024, que promulga &l convenio 190 sobre la violencia y 8l acoso de la Crganizacian

Internacional del Trabajo.

3.- Que, por medio del pratocolo gue se dficializa
por este acto, se da cumplimiento a las obligacicnes establecidas en Ley N°21.643, la que
modifica el Coadige del Trabajo y otros Cuerpos legales, en materias de prevencion,
investigacidn y sancion del acosc laboral, sexual o violencia en el trabajo, particutarmente en lo
dispussta en ol artlculo 2° de este cuerpo narmative, gue modifica al articulo 14 de la lay
M°18.575, organica mnsﬂhmunaf de Bases Generales de la Administracién del Estada,
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establecienda la obligacién para los drganos de la Administracién del Estado de contar con un
protocolo de prevencidn de la viclencia en el trahajo, el acoso [aboral ¥ sexual para promover el
buen trato, ambientes laborales saludables y respetc a la dignidad de las personas, &l gue
considerara acciones de difusion, sensibilizacidn, formacian y monitoreo,

4- Que, en atencidbn a lo expuesto
precedentements, resulta necesario crear un pratecolo de prevencion de la violencia en el
trabajo, el acoso laboral y sexual, que permita a la Univerzidad de Magallanes, propendsr a

mantensr un ambients labaral seguros y libres de violencia.
DECRETO:

1.~ OFICIALIZASE el Protocolo de prevencion de
ia viclencia, el acoso laboral y sexual en el trabajo de la Universidad de Magallanes, an los

términos que e indican:

PROTOCOLC DE PREVENCION DE LA VIOLENCIA, EL AGOSO LABORAL Y SEXUAL EN
EL TRABAJO

TITULD |

ANTECEDENTES GENERALES

Articulo 1°. Introduccién

En el contexto de desarrollar al interior de la Universidad de Magallanes una politica orientada
a genserar ambientss de trabajo basados en un marco de respeto y buen trato, compatibles con
ol marco jurfdico y normative en toma a busnas précticas laborales y el desarrolio de todas las
personas, &5 necesaro la implementacién de un protocole de actuacion para prevenir y
anfrentar situaciones de violencia y acosc laboral. De esta manera, se busca atender
adecuadamente situaciones suscitadas en los diversos estamentos universitarios y que

abarque todo & parsonal de la Universidad de Magallanes.

E| Pratocolo de Actuacion para Prevenir y Enfrentar Situaciones de Vialencia y Acoso Laboral
fue oficializado por medio del Decreto N°007/SU/2021 de fecha 14 de junic de 2021 de la
Universidad de Magallanes. Han franscurrido aproximadamente 3 afios desde la entrada en
vigencia del referido protocolo, por lo cual resulta necesario revisar su funcicnamiento y
actualizarlo de acuerdo a la nueva normativa vigente, como el Convyenio N*190 de la OIT sohre
la Violencia y el Acoso, promulgade por medic del Dacrata N*122 de fecha 24 de julio de 2024
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del Ministerio de Relaciones Exteriores, ¥ la Ley 21.643 que modifica el Codigo del Trabajo y
ofros cuerpos lagales en materia de prevencion, investigacién y sancion del acoso labaral,

sexual o de viclencia en el trabajo.

Por tanto, en consideracion a la dispuesto en la Ley 21.643, la Universidad de Magallanes ha
elaborado el presente protocalo con las acciones dirigidas a prevenir &l acoso saxual, laboral ¥

la violencia en el trabajo.
Articule 2°. Ohbjetive

El objetivo de este protocolo es forfalecer entornos laborales seguros ¥ libres de viclencia,
donde se potencie el buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de género y se
prevengan las situaciones constitutivas de acoso sexual, laboral ¥ de violencia en el trabajo.
Estas situaciones suslen generarse por la ausencia o deficizncia an la gestion de los Hersgos
psicosociales en la organizacion, asl como pér la mantencidn de conductas inadecuadas o

prohibidas en el lugar de trabajo.

Las conductas de maltrato, acoso laboral ¥ acoso sexual, tal como las define la nommativa
actual, son incompatibles cori la dignidad de las parsonas. For ello, es esancial fomentar un
sntomo laboral que prevenga su ocumencia y, ademds, implementar mecanismos claros y
eficientes para la presentacidn rapida de denuncias en casos de maltrato, acoso laboral o

acoso saxual,

En atencidn a lo sefialado, el presente protocolo busca establecer acciones para generar
ambientes laborales basados en el respeto, el buen trato y la proteccion de derechos
fundamentzles. Asimismo, se adoptardn medidas destinadas a mantener un ambienie de

trabajo de mutuo respsto entre todas las personas. {medidas de prevencidn}

Es responsabilidad de todas las personas miembros de la comunidad universitaria contribuir
activamente en la construccicn de un ambiente laboral gue respete la dignidad de todas las
persanas. Cada integrante de esta comunidad tiena un rol crucial en fomentar una cultura de
respato y consideracion mutua, apoyando iniciativas que promuavan la equidad ¥ denunciando
cualquier conducta que atente conbra estos valares. Solo a fravés del compromiso y la
colaboracién de todos podemos asegurar un entomno seguro Y respetUoso para cada persona.

Articulo 3°. Principios orientadores

Las acciones y procedimientos establecidos en el presente protocolo, deberan regirse por el

tenor expreso de esta normativa y respetar los siguientes principios arentadoras:

a. Confidencialidad: Toda persona que participe en el procedimiento, en cualquiera de
sus etapas, tiene &l deber de mantener una estricta confidencialidad y reserva de la

Decrata N°018/SU/2024
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informacisn respecto de guienes forman parte de la denuncia, en cuanto a su contenido

e infonmacidn entregada en el transcurso del proceso.

En este contexto, sl deber de confidencialidad, al que hace referencia el presente
protocolo se limita al ambito de lo dispuesto en los artfculos 61, letra h), y 84, letra g},
del Decreto con Fuerza de Ley N° 28, que fija texto refundido, coordinado y
sistematizado de la Ley N* 18.834, sobre Estatuto Mministrati\rn‘, asl como fo dispuesto

en el articulo 137 del mismo cusrpa normativo.

b. Imparcialidad: El principic de imparcialidad exige a las personas funcionarias publicas
que sustancian un procedimiento administrative, actuar con rechitud, equilibric,
neutralidad e independencia en la adopcidn de cada una de las rescluciones de un

procadimiento administrativo.

Este principio, va de la mana de la cbligacién de abstencitn, que exige al funcionanio
piiblico qus, ante cualquier circunstancia, propia o ajena, que le reste imparcialidad o la
ponga en duda, en la tramitacién de un procedimiento administrativo, a inhibirse a

seguir conociendo el procedimiento en cuestion®.

¢. Celeridad: El principic de celeridad consagrado en el articulo 7° de la ley N® 18.880 -
que Establece Bases de los Procedimisntos Administrativas que Rigen los Actas de los
Organcs de la Administracién del Estado-, conforme al cual las autoridades y
funcionarios deben actuar por propia iniciativa en la prosecucion del procadimiento de
que se trate, haciendo expeditos los framites y removiende todo obsticulo que pudiere
afectar a su pronta y debida decisidon®.

d. Perspectiva de género: Este principio tiene como propésite que el procedimiento de
investigacion y sancion, corrija, module o supere los desequilibrios de poder existentes
entre hombres ¥ mujerss. La evidencia de este desequilibrio de poder se manifiesta en
las nonmas de géners, sociales y culturales que apoyan la violencia y el acosa, en
especial, en los estersctipos de génera que infravaloran y discriminan a la rujer, cuya
insercidn en la cultura de la empresa se produce de un mado sutil, imeflexivo y

espontanec.

La aplicacisn de este principio en el procedimisnto debera expresarse en la prohibicidn
explicita de esterectipacion en razdn de género en la sustanciacion de la investigacion ¥
en la resolucion del caso, tanto por parte del investigador o fiscal como de los

intervinientes*.

' CHetammen N®9.733 de |a Contraloria General de la Repdblica del aiio 2014,
* Ozorlo Vargas, Cristobal, (2017) "Manual de Procedimiento Administrativa Sancionader, Parte Ganeral”,

aditorial Thomsaon Reuters.
1 Dictammen N=280.7144 de la Contralorla General de la Repliiica del afio 2022,
+ Lizama Portal, Luis ¥ Lizama Castro, Diego (2024} “Compliance laboral en acosa y viclencia en &l

trabajo”, editorial Ediciones Der, Pag. 102-103
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&. Debido Proceso: El principio de debido praceso administrativo en materia disciplinaria
consiste en la posibilidad t:ia todo inculpado de hacer valer, en un procedimisnto previo,
sus alegaciones y defensas en todas las etapas del proceso, mediante |a presentacion
de descargos y medios de prueba, la solicitud de un término probatorio, asi como la

interposicion de recursos®.
Articulo 4°. Ambito de aplicacién

El presente protocolo es aplicable 2 todas las psrsonas gue frabajen o prasten servicios para la
Universidad de Magallanes, va sea bajo la modalidad de planta, contrata u honorario. 5i bien
estos Glimos no tienen responsabilidad administrativa, si les es exigible sl cumplimiento del
principic de probidad administrativa y las cbligaciones astablecidas en sus respectivas

contratos de prestacidn de sorvicios,

Este protocolo se aplicara a todas las personas mencionadas anteriormente que incurran en las
conductas reguladas por este instrumento, tanto dentra de las dependencias de la Universidad
de Magallanes como fuera de ellas, siempre que estén desempeiiands sus funciones o labores.
Ademés, se aplicard a las conductas ocurrides durante actividades organizadas por la

universidad, ya sean de caracter laboral o extracurricular.

Loz hechos denunciadas vy gus se enmarguen dentro de las definiciones de acoso sexual, de
conformidad al principio de especialidad, se tramitaran de acuerdo a lo establecido en el
Decreto N*030/SU/2022 de fecha 14 ds septiembre del 2022, gue aprueba el “Profocolo para
prevenir y enfrantar situaciones de Acoso sexusl, Vidlsricie de Géners y Discriminacitn de

Genero™
Articulo 5°. Marco normativo
a. La Consfituelén Politica de la Repiblica de Chile.

b. Los tratados suscritos y ratificados internacienalmente por ol Estado de Chile en &l
marca de las Naciones Unidas y del Sistera Interamericano de proteccidn y promocidn
de los Derechos Humanos: La Declaracion Universal de Derechos Humanos, el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos, el Pacto Internacional de Derechos
Econémicos, Sociales y Culturales, la Convencién Internacional sobre |a Eliminacién de
Todas las Formas de Discriminacién Racial, la Convencion sobre la Eliminacion de
Todas las Fomés de Discriminacion contra la Mujer, la Convencion Internacional sobre
la Proteccion de los Derechos de Todos los Trabajadores Migratorios y de sus
Familiares y la Convencian sobre los Derechos de las Parsonas con Discapacidad.

¢ Calils Danzinger, Gabriel, {2018}, "Derecho Administrativo Disciplinario. Segunda ediclén ampliada y
actualizada", editerlal Thomscn Reuters.

Decrato N M8/SWU2024
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¢c. DFL 1-19853, que fija el texio refundidu., coordinado y sistematizado de la Ley N°
18.575 Orgénica Constitucional de Bases Generales de la Administracidn del Estado,

d. DFL 29, que fija texto refundide, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.834, sobre
Estatuto Administrativo.

e. DFL 122 que promuiga el Convenio 120 de la Drganizaciﬁn intemacional del Trabajo
{OIT) sobre la Viclencia y el Acoso de |a Organizacion Intemacional del Trabajo.

f. Ley 20.005 de 2005, gue “Tipifica y sanciona el acoso sexual” & Incorpora esta
preceptiva para foda relacion de trabajo, sea plblica o privada, modificande el Estatuto
Administrativo y el Cadigo del Trabaja,

g. Ley 20.607 de 2012, que "Modifica el Cédigo del Trabajo, sancionando las précticas de
acoso labaral”, modificands el Estatuto Administrativo y tambign el Codiga del Trabajo.

h. Cddigo del Trabajo.

i. Ley 21.369 de 2021, que "Regula &l acoso sexual, la violencia y la discriminacion de

género en el ambito de la Educacian Superior”,

i. Ley 21643 de 2024, que "Modifica el codiga del Trabajo y otros cuerpos legales, en
materia de prevaﬁciﬁn. investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia

an el trabajo”.
k. LalLey 21.094 de 2018, sobre Universidades Estatales.

. Decreto con Fuerza de Ley N°154 de 1981, Sobre Estatuto de la Universidad de
Magallanes.

m. Reglamento interno de Orden, Higiene y Seguridad para los trabajadores de la

Universidad de Magallanes.

n. Decreto N°005/SU/2020 de facha 17 de enero del 2020, que aprueba el "Protocolo para
prevenir y enfrentar situaciones de Violencia de Género, Acoso, Hostigamiento y

Miscriminacian”.

o. Decreto N"030/SUf2022 de fecha 14 de sepﬁambre del 2022, que aprueba el “Protocolo
para prevenir y enfrentar situaciones de Acoso sexual, Violencia de Género y

Diseriminacién de Género™.
Articulo 6°, Marco conceptual

Fara los sfectos del presente protocolo, se conceptuslizan las conductas constitutivas de

malfrato, acoso laboral yfo acoso sexual, y se definen los siguientes términos y vocablos; segin

se establece a continuacidn:

Dacrato N°019/503/2024
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a. El acoso sexual, entendiéndose por tal &l que una persona realice, en forma indebida,
por cua!quiér medio, rsquermientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los
recibe y que amenacen o perjudiguen su situacién laboral o sus oportunidades en &l
emples®. ;

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores
sexuales u olras conductas verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual tales
~ coma comentarios sexuales, acercamientos ﬁsim_:@. cariclas, abrazos, besos o intentos
de realizarlas. La caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado ni
aceptado por quien lo recibe. Por sjempla, considerando el contexte y caso concreta en

el que se presents, podran ser considerados acoso sexual:

i. Enviar mensajes o imagenes sexualmente sxplicitas o participar en acosc o
coercién sexualizada a través de plataformas digitales sin 8l consentimiento de

la persona destinataria.

ii. Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexusles o amenazar

con consecuencias negativas ante la negacion.

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

voluntad mediante amenazas, manipulacion u ofros medios.

iv. Contacte o comportamiento sexual no deseado o no consensuado, Incluye
contacto fisico, roce contra alguien, pellizcos, basos deliberados no deseados.

v. En gensral, cualquier requerimiento de cardcter sexual no consentido por la

persona que los recibe.

b. El acosc laboral, entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresion u
hastigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro
u otros trabajadores, por cualkquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de
manera reiterada, y gue tenga camo resultado para el o los afectados su menoscabo,
maltratc o humillacisn, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus

oportunidades en el empleo”

El acoso laboral, ademas de la agresién fisica, incluye el acoso psicoldgico, abusa
emocional o mental por cualquier medio, amenace ¢ no la situacion labaral. Ejemplos de
acoso psicoldgico, abuso emocional o mental, considerando el contexto ¥ caso concreto

en el que se presente, pusden consistir en:

f. Juzgar'al desempenio de un trabajador de manera ofensiva.

" Artleulo 2, inciso segundo, latra a) del Cddigo del Trabajo.
7 Articulo 2, inclso segundo, letra b} del Cddigo del Trabajo,

Dacreto N°019/S12024
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iii.

wi.

wii.

Wil

Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandole
de redes de apoyo social; ser aislado, apartado, excluido, rechazada, ignorada,
menospreciado, ya sea por orden de una jefatura o por iniciativa de

compaiieros/as de trabajo.
El usc de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persana.
Usar lenguaje despectiva o insultante para menospreciar ¢ degradar a alguian.

Hacer comentarias despectivos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades,

competencia profesional o valor de una persona. -

Obligar a unfa trabajador/a a permanecer sin tareas gque reglizar u obligar a
realizar tareas que nada tienen qus ver con su perfil profesional con el objetivo

de denigrar o menospreciar.
Expresar intenclones de daiiar o intimidar a alguien verbalmente.

Enviar mensajes amenazantes, sbusivos o despeclivos por comeo electrdnico,

redes sociales o mensajes de texto.

Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier caracter/stica
personal, como género, etnia, crigen social, vestimenta, o caracter(sticas

corporales.

En general, cualquier agresién u hostigamiento que tenga como resultado &l
menoscabo, maltrato o humillacién, o que amenace o perjudigue la situacion

labaoral o situacitn de empleo,

c. La violencia sn el trabajo ejercida por terceros ajenos a la ralacién laboral,
entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a laz trabajadoras y a los
trabajaddres, can  ocasion de la prestacion de servicios, por parte de clientes,

proveedores o usuarios, entre ofros. Algunos ejemplos de este iempo de violencia®

.

Gritos 0 amenazas.

Usa de garabatos o palabras ofensivas.

iii. Golpes, zamarrens, pufistazos, patadas o bofetadas.

Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas, dafos materiales en 105

entomos laborales ufilizados por las personas trabajadores o su potencial

muerta.

Robao o asaltos en el lugar de frabajo.

* Artfeulo 2, inciso segundo, letra o) del Cédigo del Trabajo.

Decreto N"018/8U/2024
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Articulo 7% Tipos de Viclencia y Acoso Laboral

En funcién de las caracterlsticas o condiciones jerdrquicas de las personas involucradas.

Existen tres tipos de acoso laberal:
a. Vertical Descendente: Desde [a jefatura hacia un subordinado/a.
b. Vertical Ascendente: Desde las personas subordinadas hacla la jefatura.

c. Horizontal: Es la violencia o el acoso que ocurre entre pares en un mismo nivel laboral.

d. Mixta o Complsja: Conducta sjercida por una o mas personas de manera horizontal en
conocimiento del empleador, quien, en lugar de intervenir en favor de la persona
afectada, no toma ninguna medida o ejerce al mismo tipo de conducta de acoso.

TITULO N

GESTIGN DE RIESGO Y ACCIONES DE PREVENCIGN Y PROMOCGION

Articulo 8°, Gestién de riesgo: Factores de riesgo y su evaluacion

La Universidad de Magallanes con el objeto de identificar los psligras, evaluar vy confrolar los
riesgos psicosociales asociados al acoso laboral, sexual ¥ & la violencia en el trabajo, con un
enfoque inclusivo e integrado con perspectiva de género, lo incorporard an la matriz de riesgo
para ser gestionados, mitigados o eliminados, analizara los resultados de la aplicacién del
Cuestionario de Evaluacién del Ambiente Laboral - Salud Mental, en adelante CEAL- SM, asl
como, el numero de licencias médicas, de denuncias por enfermedad profasional (DIEP)
producto de situaciones de acoso o de violencia externa; las salicitudes de intervencidn para
resclver conflictos vy el ndmerc de denuncias par acosoc o viglencia presentadas en la institucion

o an otra entidad extermna, rqgistradas durante el periodo de evaluacion.

El proceso de identificacidén y evaluacion de niesgos se formalizard mediante una resolucidn
cuyo contenido se entendera formar parte del presente protocolo para todo efecto.

Articulo 9°. Procedimlento para la elaboracién de matriz de riesgo

La matriz de riesgo se elaborara de acuerdo al siguients pracedimienta;

a. ldentificacién de los factores de riesgos psicosoclales.

Deacreto N°01 /8072024
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Estos factores seran identificados a fravés de los resultados de la aplicacion del
cuestionaric CEAL- SM, cuestionaric que se aplicard cada dos afios a todos los
colaboradores contratados en calidad de planta, contrata y honorarios de la Universidad
de Magallanes. :

La identificacién de estas factores es importants, porque asl se svaluara el ambito en

que se puede prevenir enfarmadades y enriquecer la calidad de vida en sl trabajo.

Las doce dimensiones de riesgo psicosocial que se consideran en la aplicacion del

cuestionario CEAL-SM son:

i. Carga de frabajo.

ii. Exigencias emocionales.

iii. Desarrollo profesional.

iv. Recanncimiento y claridad del rol.

v. Conflicte del rol.

vi. Calidad de liderazgo.

vii. Compaherismo.

wiii. Inseguridad en condiciones de trabajo.
ix. Daesaquilibrio entre frabajo y vida privada.
¥. Confianza y justicia organizacional.

¥i. Vulnerabilidad.

i1, Violencia y acoso.

b. Registro de los factores de riesgos an la matriz:

Se registrardn los factores de riesgos identificades en las ubicaciones fisicas u
operativas en la matriz (centro de trabajo, dreas y puestos de trabajo), describienda laz
tareas gue ze desarrollan en cada ubicacion y &l nimero de trabajadores expuestos.

En sste contexto sa definen los siguientes conceptos:

i. Centro de Trabajo: se ﬁeﬂne como el edificle en el cual esta inserio el trabajador
(a).
ii. Areas: La Unidad en la cual desempefia sus funcianes.
ii. Pusstc de Trabajo: Posicion especifica en la cual desarrolla
responsabilidades, tareas y funciones.

c. Andlisis y evaluaclén de riesgos:

SUS

Fara realizar ¢l andlisis v evaluacidn da riesgos, &5 necesario tener en consideracion los
siguientes conceptos:
i. Riesgo alto: Un estado de riesgo alto implica que existe mucho espacic para

disefiar v aplicar medidas que permitan disminuir el riesgo psicosacial.

Decreto N*019/SU/2024
10
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ii. Riesqo_medio: El estado de riesgo medio revela que exisie espacio para
' mejorar, ya que no es un resultado Gptimo. Se deben tomar acciones para
mejorar y asi prevenir pasar a un estado de riesgo alto.

ii. Riesqo bajo; El estado de resgo optimo, constituye una fortaleza de la
organizacion y deberfa hacerse todo el esfuerzo par mantener este estado y
aumentar la proporcion de dimensiones en color verde, ya que estos san
factores proteciores del centro de frabajo.

Las variables que podrian influir en la probabilidad del riesga:

a. El numero de licencias médicas, de denuncias per enfermedad profesional {DIEF}
producto de situaciones de acose o de vidlencia externa.

b. Las solicitudes de intervencidn para resoiver conflictos ¥ el ndmero de denuncias por
acoso o violencia presentadas en la universidad o ante la mutualidad respectiva.

¢. Resultado de la pauta de pregunias sobre riesga paicosocial en la institucion,

Las varables que podrfan influir en la consecuencia o severidad del riesgo:

a. Cantidad de dias perdidos.
b. Gravedad de las lesiones.
¢. Cantidad de personas afectadas producto de actos de acoso o violencia en el trabajo.

Articulo 10°. Desarrollo de un plan da medidas

Respecto a los factores de riesgo psicasociales, las acciones o actividades programadas deben
tener coma objetive erradicar v eliminar aguellas situacipnes que puedan ocasionar acoso
laboral, sexual o violencia en el frabajo. En caso gue no se puedan eliminar, se deben realizar
las acciones necesarias para miligar sus efectos. Estas medidas consideraran objetivos
controlables, fijando plazos de andlisis que eviten que su gjuste se realice como consecuencia

de la oocurrencia de un hecho que dafie o amenace a las personas trabajadaoras,

Las medidas para abordar Ia violencia ejercidas por terceros ajenos a la relacion laboral seran
definidas considerando la opinidn de los trabajadores, de las areas o unidades afectadas.

Las medidas adoptadas para cada riesgo podran clasificarse en:

a. Medidas de control del centre de trabajo. relacionadas con la infraestructura en
donde el rabajador desempeiia sus funciones. i

b. Medidas administrativas. tienen relacion con programas de prevencion o planes de
accién relacionados con la prevencion de riesgos en materia de acoso Y violencia en el
trabajo.

c. Medidas organizacionales: implementacidn  de normmativas  insitucionales  que

disminuya &l riesgo asociado, por ejempla, establecer paliticas de cero tolerancia para
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los incidentes de violencia o acoso en el trabajo o contar con un cédigo de ética que

aborde situaciones criticas.

En la identificacién de los riesgos y el disefio de medidas para prevenir el 2coso laboral ¥ la
violencia en & irabajh. participaran de manera conjunta y acfiva profesionales de la Direccion
de Gestién y Desarrolla de Personas, integrantes del Comite Paritaric de Higiene vy Seguridad,
profesionales del Comité de Riesgos Psicosociales y profasionales de la Unidad de Prevencidn

de Riesgos.

Esta prevencién de la vialencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual, incluye la gestién de los
factores de riesgos psicosociales. Factores como la schrecarga de tfrabajo, el escaso
reconocimiento del esfuerzo, la Injusticia organizacional, la yvulnerabllidad, entre otros, cuando -
son mal gestionados, suelen ser antecedentss directos de conductas de acosoe yviolencia en el

trabajo.

Las unidades mencionadas en parrafos pracedentes, se comprometen a la mejora continua que
permita identificar ¥ gestionar los rlesgos psicosociales indicadas en la matriz de riesgo,
fomentando una cultura de respeto mutuo, creanda entornos de trabajo seguro y promoviendo

conductas empaticas y constructivas en los espacios de trabajo.

Articuio 11°. Promocién y prevencién

La promacién y pravencion de |a violencia y el acoso laboral comprende un conjunto de
medidas y estrategias disefiadas para evitar gue este tipo de conductas se produzcan en el
sntomo laboral. Su objstive principal es crear un lugar de trabajc seguro, respetuoso ¥
zaludable, donde las personas se sientan protegidas y puedan desempenar sus funciones sin

temor a sufrir ningQn tipo de viclencia ¢ acoso.

Para la promocién y prevencion de la viclencia y 8l acoso laboral se debe obedecer a una
sstrategia integral que involucre a todo el astamento de funcionariosfas y que cuente con los

recursos y espacios necesarios para su implementacicn.

A continuacién, se presentan algunas de las ostrategias que pueden ser adoptadas por la

institucian:

a. Actualizacién permanente del diagndstico para identificar y evaluar posibles condiciones
que favarezcan situaciones de violencia y/o acoso laboral.
b. Realizar capacitaciones a funcionarias/os en colaboracion con enfidades extemas que
' penmitan reforzar y fomentar los climas laborales saludables a fin de prevenir las
situacianes de violencia y acoso laboral.
¢. Promover y ampliar ef uso de canales de comunicacion de |a institucion, para la difusion

de la prevencion del acoso laboral,
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d. Accionss de sensibilizacidn tales como charlas, fallerss, seminarios, pagina web
institucional actualizada con entrega de informacion, antre ofras acciones.

Articulo 12°. Medlacién universitaria

La Universidad de Magallanes, con el objeto de prevenir la existencia de las conductas
descritas en el presente reglamento, creard una instancia intermedia llamada mediacidn, a la
cual podra recurrir cualguier miembro de la comunidad universitaria que yisualice la existencia
de factores de riesgo dentro de su entomo laboral 5.|"E|E manera previa a la realizacién de una

denuncia por estas materias.

El Mediadorfa Universitariofa podra recibir de forma confidencial reclamos, inguistudes o
preguntas sobre supuestos actos, omisiones o problemas ralacionados con este protocolo, con
la finalidad de orientar en la busqueda de soluciones, En el cumplimiento de esta labor debera
escuchar, ofrecer conssjos, facilitar acuerdos y soluciones. Para sllo, tendra que examinar

estos asuntos de manera independiente, informal & imparcial.

Deberd estar dispuesto a mediar en cualquier conflicta entre miembros de fa Comunidad
Universitaria y, como cansecuencia del conocimiento de las situaciones producidas, proponer

soluciones a las circunstancias gue han dado origen a esos conflictos.

Las funciones y procedimientos de mediacion serdn establecidos en un reglamento

especialments destinado para estos efectos.

TITULG N

DEL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGAGION

Articulo 13°. Procedimiento de acogida y denuncia

El procedimiento de denuncia se pusde realizar a fravés de dos vias, de mansra presencial en
la Unidad ds Prevencion y Acompaiiamiento dependiente de la Direccidn de Género, Equidad y
Diversidad, y de manera vwirtual a tavés de la pagina web institucional

www.umay.chiprofocolaacosolakoral.

a. Presenclal: La entrevista y recepcién fonmal de la denuncia sera realizada por
prnfesnona!es da la Unidad de Prevencidh y Acompafiamiento, dependiente de la
Direccian de Género, Equidad y Diversidad. En el caso que los antecedentes
denunciados constituyan conductas de mallrato o de acoso |ahoral, serén derivados a la
Direccién de Gestion y Desarrcllo de Personas, para que, a través de su directorfa se

Decreto N0 W/SU2024
13



U M A Secretaria
tialwarsidog de Mapalianer de I'a UnivETSidad

conveque a la Comisidn Evaluadora, para la revisidn y andlisis del caso, para efectos de
proponer las medidas administrativas, de acompafiamiento, da proteccidn y preventivas
gue comespondan, asi como la derivacidn de los antecedentes a las autoridades
comespondientes a fin de sugerir gue se inicie el procedimiento investigativo
disciplinario gue corresponda segun la normativa vigente.

b. Wirtual: La denuncia se puada.prasentar a través de la pagina web institucional. EI
formulario digital sera enviado al comeo designada v tratado con la misma rigurosidad

que las denuncias presenciales.

Esta modalidad se encuentra habilitada en la plataforma web de la universidad y posee

las siguientes opcionas.

Para ingresar a la opcién Denuncia se debe acceder a la pagina web institucional, en
pestaiia funcionariosfas y lusgo en el-botén "Profocolo de actuacion ante denuncias de
Violencia v Acoso Laboral, el que desplegard o formularic digital, que una vez
completado es enviado al correo protocoloacosolaboral@umag.cl, el que sard revisado
por unfa profesional de la Unidad de Desamallo de Personas, designada al efecto.

Recepcionada la denuncia por lafel profesional se remitird un correo electrénico de
respuesta acusando recibe de la denuncia y remitiendo los antecedentes al Directarfa
de Gestion y Desarrollo de Personas para que de eaﬁ forma se convogue al Comitéd
Evaluador para la revision y analisis de antecedentes, los que junto a la danuncia y en

toda circunstancia tendrén caracter de confidenciat.

La opcidn Sonsulta permite acceder a traves de un formularic, plantear dudas sobre
situaciones referidas a violencia o acoso |aboral, ademas de algunas Opciones como
consultas al proceso de denuncia, talleres preventivos, contacto con profesionales u
otras. Estas consultas seran atendidas por el o la profesional respondidas via cofrea,
en un plazo de 5 dias habiles previa revision de la Dirsccion de Gestion y Desarrollo de

Parsonas.
Articulo 14°, Contenido de la denuncia

La denuncia a que se refiere el parrafo precedente, deberd ser fundada y contener, a lo menos,
los reguisitos minimos establecidos en el Estatuto Administrativa para ser acogida a

tramitaciin. Estos son:

a. Identificacion vy domicilio de la persona denunciante y/o.de la persona afectada. Entre
ellos nombre completo, cédula de identidad, media preferente para las comunicaciones
{correo slectrénico yio teléfono de contacto, direccidn o departamento de dependencia,

cargo y estamento en Ia Institucidn}.
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b. Debe incluir una namacidn circunstanciada de los hachos que motivan fa denuncia,
indicando facha, hora y lugar en que estos ocurrieron, ademas de identificar a testigos y
adjuntar madios de prueba, si los hubisre,

¢. La individualizacidn de quienes los hayan cometido y de las personas que los hubleren
presenciado o gue fuvieren noticia de ellos, en cuanio le constare al denunciants.
Acompafiar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento, cuando allo
sea posible.

d. La denuncia debera formularse por escrita y ser firmada por la persona denunciante. Si
ésta no pudiere firmar, lo hard un tercero a su rusgo. Sin perjuicio de lo anterior, las
denuncias que se efectdan por la plataforma digital se entendera que cumplen con este
requisito, no obstante que deberéan ser ratificadas en la etapa procesal parfinente.

e. Sila denuncia es efectuada en favor de una tercera persona, quien denuncia debe
consignar los datos de la persona afectada, con el abjstive de que profesionales de la
Unidad de Prevencisn y Acompanamientc puedan contacterla para efectos da

ratificacidn de la denuncia.

Las denuncias gue no cumplan con o prescrito precedentemente se tendran por no

presentadas para efectos de este Protocolo no seran consideradas |as denunclas andnimas.

Articulo 15°. Comitéd Evaluador

El Comité Evaluador, para la prevencion, acompafiamiento y sancién de conductas da
viclencia, acose laboral y sexual, comesponde a una comision multidisciplinaria ad hoc, de
cardcter técnica conformada por profesionales de diversas dreas especializada en materias da
prevencicén, asesoramiento, propuestas de salucisn y de acompafiamiento de las denuncias
afsctuadas por conductas descritas come de Acoso Laboral y referidas en este Protocolo, gue
afecten a funcionarios/as de la Universidad de Magallanes en sus distintas calidades juridicas.

Articulo 16°, Conformacién del Comité Evaluador
Los/as profesionales que integren esta comision comesponden a:

a. Profesional de la Direccién de Gestién y Desarrollo de Persona, quien ademas actuara

como coordinador de la comision.
b. Profesional del departamento de Psicologla.
c. Abogadofa de la Direccidn Juridica.

Sera una condicién esencial para formar parte Comité Evaluador, no haber sido sancionado/a

por hechos de hostigamiento, discriminacién arbitraria, maltrato y/o acoso labaral.

Articuie 17", Funclones dal Comité Evaluador.
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El Comité Evaluador, para la prevencion, acompafiamiento y sancion de conductas de acosc ¥

maltrato laboral, tendré las siguientes funciones:

a. Recepcionar las denuncias que se presenten por acoso y maltrate laboral por parte de
la Direccién de Gestién v Desarrollo de Personas v propender 8 su tramitacion ante la
instancia competents, de acusrdo con el procedimiento establecido en el presente
protacolo y la demas normativa aplicable.

b. Disefar, proponer, colaborar e informar periddicamante de la ejecucion de acciones
formativas y preventivas en materia de acoso laboral en virtud de las pollicas
institucionales establecidas para est0s casos.

c. Acompafiar al deﬁunr:.iante durante el procedimiento, en los casos en que corresponda.
Sugerir a la autoridad sn;lparicr & inicio de un procedimiento investigative de acuerdo a
lo establecido en este protocole, cuando corresponda.

e. Supervisar el sfectivo cumplimiento de las medidas adoptadas.

f Sugerencia de otras iniciativas gque sean preciso implementar no incluidas en al

presente pratocalo.
Articulo 18°. Obligaclonas de los miembros dal Comité Evaluador

Con & objetiva de resguardar la confidencialidad del procesa ¥ principios basicos de probidad
administrativa, se ha establecido coma obligaciones de los miembras del Comité Evaluador:

a. La aceptacidn de las condiciones y cumplimiento de responsabilidades conferidas;

b. Prohibicion de utilizar informacién adquirida para bensficio propia o en actividades no
oficiales por esta comisidn,

c. Guardar reserva sobre los hechos e informacion de los casos gque se lenga
conocimiento.

d. Compromisc de inhabilitarse de cualguier causa gue imvalucre a familiar directo par
consanguinidad o afinidad, compaiieroia de departamento y/o funciones, Jefaturas,

entra ctras a definir.

Articulo 19°. Procedimiento aplicable
En el caso de considerarse admisible la denuncia, fa autoridad podra instruir el procedimiento

disciplinario que comesponda, pudienda ser una investigacién sumaria © sumario
administrativo, teniendo coma prioridad el cumplimiento del articulo 137, inciso segundo de la
lay N°1B.834 sobre Estatuto Administrative, que establece que el sumario o investigacion
sumaria serd secreto hasta la fecha de formulacién de cargos, oportunidad en la cual dejara de

sarlo para el inculpado y el abogadc gue asumiera su defensa. Lo sefialado anteriormente, sera

llevado a cabo, respetando las reglas especiales agregadas en la Ley N°21.643 para la

tramitacién de las investigaciones sobre violencia en el trabajo, acosa laboral y sexual.
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El proceso investigativo se desarrollara segidn la normativa vigente que resulte aplicable. Los
plazos establecidos para las Investigaciones Sumarias y. Sumarios  Adminisiratives se
encuentran establecidos en la Ley N°18.834 "Estatuto Administrativo”, plazos que, si bien se
encueniran establecidos por Ley, no son perentorios para la administracion.

a. Investigacion Sumaria: Se aplica lo dispuesto en el articulo 126 de la Ley N"18.834,
que sefala las etapas del procedimiento con sus respeclivos plazos, La tramitacién del
process, puede conllevar al sobressimienta o a una sancion de la conducta investigada,
lo que serd resuelto por la autoridad perfinente. Contra esta resalucién, se puede
interponer el recurso de rep-qsicidn apelando en subsidic, el cual serd resuelto por Ia
autoridad comespondients.

b. Sumario Administrativa; Se aplicaran las reglas del articulo 127 y siguientes de |a Ley
18.834, que sefalan las etapas del procedimients con sus respectivos plazos. De 1a
tramﬂacnﬁn del respectiva sumario, puede rasultar un zobresaimiento o sancion de la
conducta. En contra de la resolucién de una medida disciplinaria, 58 puede igualmente
interponer &l recurso de reposicisn apelando en subsidio en el plazo establecido en &l
articulo 141 de la Ley 18.834.

Es necesario tener presente que la responsabilidad administrativa es independiente de la civil ¥
penal, y asi se establece en articulo 18 de laley N° 18.575.

Articule 20°. Situaclén de los prestadores de servicios a honorarios

Si existe la necesidad de esclarecer hechos denunciados respecto de prestadores de servicio a
honorarios, éstos podran ser somefidos a un procesc de investigacion al igual gue los
funcionarios/as de la Universidad, proceso de caracter desformalizado y répido, asimilandose al
procedimiento de investigacion sumaria, respetando en toda momenta las principios de
cnnu‘admtnrledad imparclalidad e impugnabilidad, garantizando un procesa racional y justo. En
caso de oomprubarse los hechos denunciados qus conlleven a una sancidn, se podra, no
renovar el convenio de prestacion de servicios, terminar anticipadamente el contrato o tomar
cualquier otra medida gue se estime pertinente por- parte del Rector/a. Dichas sanciones se
encontraran mencionadas en las cldusulas del contrato respective ante la gjecucion de
conductas cubiertas en este protocolo, o de ofras conductas que afecten la dignidad de las vy
los integrantes o personas vinculadas al Servicio, como también se dejard constancia en sl
mismo contrato, el correo electmnico para llevar a cabo las posibles notificacionss de la

eventual iInvestigacion,
Articulo 21°. Medidas preventivas

Conforme a lo dispuesto -en el articulo 136 del estatuto administrativo, en el cursa de un
sumaric administrativa, elia fiscal que se encuentrs llevando gl procedimients, podra

suspender de sus funcicnes o destinar transitoriamente a otro carga dentro de la misma
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inslituc'mn y en la misma ciudad, al inculpado/a o inculpadosfas como medida de esta

naturaleza.

En cuslquiera de las situaciones previstas en el presente protocola, en ¢aso de enconirarse en
Sumarios Administrativos, el fiscal debera adoptar las medidas de resguardo necesarias
respecto de las personas involucradas, Para ello tendrd que considerar la gravedad de los
hechos imputados, la seguridad de la persona denunciante y las posibles cunsa:uenmas
derivadas de las condiciones de trabajo, entre las que se encusniran la separacion de los
espacios fisicos vy el otorgamiento a la persona denunciante de atencidn psicologica temprana,

a través de los programas de los que disponga el organismo adminisfrador respectivo.

Las medidas adoptadas se encontraran vigentes por el tiempo que dure & procedimisnto
disciplinario y hasta que este se encuentre afinado. La medida preventiva o de resguarde
adoptada terminara al dictarse sl sobreseimiento, que serd nofificade personalmente y por

escrito por el actuario, o al emitirse el dictamen dal fiscal, segln corresponda.

TITULO IV

VIOLENCIA EN EL TRABAJD EJERCIDA POR TERCEROS AJENOS A LA RELACION
LABORAL

Articulo 22°. Violencia ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral

En los casos que la conducta provenga de terceras ajenos a la relacidn |laboral, entendiéndose
por tal, aquellas conductas que afecten a los y las funcionarias, con ocasian de la prestacion de
servicios, por parte de alumnos, entre otras, la persana trabajadora afectada podré presentar la

denuncia en |a forma sefialada en el presente protocolo.

Recibida la denuncia, & comité evaluadar propondra alfla Rector/a, Ia adopcién de medidas de
resquardo y de seguridad para ellla funcicnariofa. En el caso que la persona denunciada sea
un estudiante, ademas podra solicitar el inicio de un procedimiento disciplinario de acuerdo al

protocolo o reglamento que comesponda.

Cuando Ios hechos puedan ser constitutivos de delitos penales, se debera informar |os canales
de denuncia ante el Ministerio Plblico o las policias, debiendo proporcionar las facilidades
necesatias para ello, sin perjuicio de lo dispuesto en el articula 175 del Codigo Procesal Penal.

TITULO V
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DISPOSICIONES FINALES

Articule 23°, Implementacién, seguimiento y actualizacién del protecolo

En consideracion a los lineamientos dispuestos en el presente protocolo para avanzar en la
implementacién de mejores praciicas laborales ¥ en particular para promover y desamraliar una
cultura orientada a fortalecer el buen frato, respeto y evitar conductas abusivas en los equipos,
ia Dirsccion de Gesfion y Desarrollo de Personas serd el organismo dispuestoc para el
adecuado avance y cumplimiente de este protocolo, liderando y gestionando la realizacicn de
las acciones de pr_ﬂmm::ic’:n ¥ preventivas necesarias para dar cumplimiento a lo planteado en
&l A su vez, dicha Direccién sers la encargada de realizar una revisién y actualizacidn
permanente de este Protocolo, y asi evaluar las mejoras y/o ajustes necesarios en la
implementacién del Pratocolo de actuacidn ante denuncias de Wiolencia en el Trabajo, Acoso

Laboral y sexual.

TITULO VI

NORMAS TRANSITORIAS

Articulo primere transitorlo. El articulo 12° dal presents protocolo, relativa a la mediacidn
universitaria entrara en vigencia, al momento de la publicacién del raglamento que regule las
funciones del mediador o mediadora universitario y el procedimiento que se aplicara para esta

instanciz.

Articulo sagum:ln transitorio. El presante protocolo entraré en vigencia el dia 01 da agosto de

2024,

Articulo tercero fransitorio. Los procedimientos disciplinarios sobre acoso zexual, laboral o
de viclencia en el trabajo, iniciados antes de la vigencia del presente protocolo, se regirai por
las normas uiganins'a la fecha de la presentacion de la respectiva denuncia, es decir, los
azpectos sustanciales como prcnedimen’m{es r:fe los procesos o investigaciones sobre acoso
sexual o !abnml y los relativos a viclencia en el trabajo, iniciados antes del 1 de agosto de
2024, se regiran por las nonmas vigentes a la fecha de presentacion de la denuncia de que se

frate.

Articulo cuarto transitorio. Tratdndose de conductas o hechos que podrfan ser constitufivos
de acoso sexual, laboral o de viclencia en el trabajo, acaecidos con anterioridad a la fecha de

entrada en vigencia del protocolo, ¥ que no hayan sido denunciados a esa data, as menester
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consignar. que los procesos disciplinarios que se nicien al efecto deberan regirse por las

disposiciones del presente protocolo en los aspectos procedimentales,

Articulo quinto transitorio. Las matedas sustantivas, en que rige el principic de
iretroactividad de la lay cunterﬁplado en el articulo 18, N3, inciso =éplimo, de la Constitucion
Politica, conforme al cual nadie puede ser céstigado con ofra sancidn que la que sefiale una ley
promulgada con anterioridad a la perpstracicn del hecho, a menos que una nueva ley favorezca
al afactado. De manera tal que las modificaciones no resultan aplicables respecto de hechos

acaecidos con anterioridad a su entrada et vigor.

_ Z, DEJESE SIN EFECTO, el Decreto
007/8U72021 de fecha 14 da junio de 2021, que oficializa el acuerdo de la junta directiva que
aprueba el protocolo para prevenir y enfrentar situaciones de acoso y maltrato laboral en la

Universidad de Magallanes.

ANOTESE Y COMUNIQUESE

HANGGIE FLIES ARON
UUNWERSIDAD

JMMIAF Alcag

Distribucién: Rectoria — Vicerrector de Administracion y Finanzas — Vicerrectora Academica —
Vicemeciora de Vinoulacidn con el Medio — Vicerrectora de Invesfigacion, innovacion y
Postgrado — Propretora - Secretaria de Iz Universidad - Contraloria UMAG — Direccién de
Dezamolio y Gestién de Personas — Direccién de Genero, Equidad y Diversidad — Decanos ¥
Decanas — Directora del Instituto de la Patagonia — Directores y Directoras de Departamentos y

Escuelas.
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