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Politica de Prevencion sobre el Acoso Sexual, Laboral y Violencia
en el Trabajo.

La Corporacion de Desarrollo de La Reina, o en adelante indistintamente “La Corporacion”, declara
que no tolerara conductas que puedan generar o constituir situaciones de acoso sexual, laboral y
violencia en el trabajo, debiendo constituir relaciones interpersonales basadas siempre en el respeto
mutuo, independientemente de la posicion, género, orientacion sexual, raza, nacionalidad o creencias
religiosas de las personas trabajadoras.

La Corporacién reconoce que el acoso y la violencia puede derivar de una mala gestion 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 conductas incivicas y sexistas, y se compromete a desarrollar acciones para abordarlas.

Este compromiso es compartido tanto por la Direccién Ejecutiva como por las personas trabajadoras,
que se unen en un esfuerzo colaborativo y participativo para prevenir y erradicar estas conductas, a
traves del dialogo social y la formacién continua, promoveremos una cultura de respeto, seguridad y
salud en el trabajo.

La politica se dara a conocer a los trabajadores y trabajadoras, mediante pagina web de la Corporacién
de Desarrollo de La Reina.

La Corporacién, consciente de que la mejora de las condiciones de trabajo repercute tanto en la
productividad como en el clima laboral, y considerando que las conductas constitutivas de acoso
perjudican a los trabajadores directamente afectados y repercuten igualmente en su entorno mas
inmediato y en el conjunto de la institucion, se compromete a prevenir los comportamientos
constitutivos de acoso y afrontar las incidencias que puedan producirse, de acuerdo con los siguientes
principios:

* Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a que se respete su
intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida bajo ninguna circunstancia, ya sea
por nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social,
incluida su condicion laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

* Los empleados de la Corporacion tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y
salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccién mediante la prevencion de los
riesgos derivados de su trabajo, incluidos los derivados de conductas de acoso.

* Las relaciones laborales deben basarse siempre en un trato libre de violencia, compatible con la
dignidad de la persona y con perspectiva de género, siendo contrarias a la dignidad de las personas,
entre otras conductas, las siguientes:

° Acoso sexual: “entendiéndose por tal el que una persona realice, en forma indebida y por cualquier
medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o
perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo. (Inciso 2° del art. 2 del Cédigo del
Trabajo).

° Acoso laboral: “entendiéndose por tal toda conducta, que constituya agresién u hostigamiento
ejercida por el empleador o por uno 0 mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por
cualquier medio ya sea que se manifieste de una vez o de manera reiterada, y que tenga como
resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o
perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo”. (Inciso 2° del art. 2 del Codigo del
Trabajo).
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° Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacién laboral: “entendiéndose por tal

aquellas conductas que afecten a las y a los trabajadores, con ocasion de la prestacion de servicios,
por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre ofros”. (Inciso 2° del art. 2 del Cadigo del Trabajo).

» La Corporacion velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y se compromete
a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de formacién e informacién, para prevenir
la aparicién de conductas de acoso en relacion con el personal que presta sus servicios en la misma.

= Los trabajadores gue se consideren objeto de conductas de acoso sexual, laboral o violencia tienen
derecho a denunciar éstas, sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales que les
correspondan, de acuerdo al procedimiento previsto para tal efecto, al correo electrénico
denuncias.leykarin@corp-lareina.cl.

+ Con objeto de hacer posible la actuacion ante cualquier tipo de conducta que pueda ser calificada
como acoso, la Corporacion se compromete a trabajar en el desarrollo de un procedimiento de
actuacion en casos de acoso laboral y sexual en el trabajo. Dicho procedimiento no sustituira,
interrumpira, ni ampliara los plazos para las reclamaciones y recursos establecidos en la normativa
vigente ante la Inspeccién de Trabajo y los Tribunales de Justicia.

* Dicho procedimiento de actuacién en casos de acoso laboral y sexual en el trabajo esta disponible
para todos los trabajadores en el area Prevencion de Riesgos, area de Recursos Humanos, y pagina
web institucional.

La Corporacion se compromete a revisar cada dos afios la presente Politica, sin perjuicio de las
modificaciones legales que sean pertinentes.




Ja Rein

4
corporacién de desarrollo

PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL
Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO
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. ANTECEDENTES GENERALES:
1. INTRODUCCION

Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, se 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 derecho a
la vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas, y lo dispuesto en el articulo 2° del Cédigo
del Trabajo, que sefiala que "Las relaciones laborales deberén siempre fundarse en un trato libre
de violencia, compatible con la dignidad de la persona y con perspectiva de género, lo que, para
efectos de este Cédigo, implica la adopciéon de medidas tendientes a promover la igualdad y a
erradicar la discriminacién 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 relacién
laboral.

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 gestion de los riesgos psicosociales en la Corporacion de
Desarrollo o la Corporacion, asi como en la mantencion de conductas inadecuadas o prohibidas en
el lugar de trabajo, asumiendo la Corporacion su responsabilidad en la erradicacion de conductas
contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente de trabajo.

Ademas, tanto la Corporacion como los trabajadores se comprometen, participativamente, a
identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo. En el caso de la Corporacion, 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 los
trabajadores, a apoyar al empleador en la identificacion de aquellos riesgos que detecte en su
actividad, sin perjuicio de su principal responsabilidad como garante de la salud y seguridad de los
trabajadores conforme a lo dispuesto en el articulo 184 del Codigo del Trabajo.

3. ALCANCE:

Este Protocolo se aplicara a todas las personas trabajadoras, funcionarios de atencion primaria de
salud, docentes, asistentes de la educacion vy servidores a honorarios, Unidades Operativas del
Area de Salud, Educacion y Administracién, incluidas jefaturas de la Corporacién Municipal de
Desarrollo de La Reina, como asi también, a las visitas, usuarios que acudan a dependencias de
esta y a los alumnos en practica.
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4. DEFINICIONES:

A continuacién, se describen algunas de las conductas que pudiesen, generar acoso o violencia en
el trabajo, las cuales se encuentran igualmente contenidas en el articulo 76 y siguientes del
Reglamento Interno:

1. ACOSO SEXUAL

Es aquella conducta en que una persona realiza, en forma indebida, por cualquier medio,
requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o
perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2°, inciso segundo del
Cadigo 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 en que no es deseado ni aceptado por quien lo recibe.

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

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

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

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

- Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado, que va desde
manoseos hasta violacion. Incluye contacto fisico, roce contra alguien, pellizcos, besos
deliberados no deseados.

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

2. ACOSO LABORAL:

Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas
trabajadores, en contra de otros u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se
manifieste una sola vez o de manera reiterada y que tenga como resultado para el los afectados su
menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo (articulo 2°, inciso segundo del Cadigo 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 laboral psicoldgico, abuso emocional o mental, considerando el contexto y caso
concreto en el que se presente:
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- 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 compaferos de trabajo.

- El'uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona.
- Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.

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

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

- Expresar intenciones de dafar o intimidar a alguien verbalmente.

- Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electrénico, redes
sociales o 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 agresion u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo,
maltrato o humillacién, o que amenace o perjudique la situacién laboral o situacion de
empleo.

3. 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 ocasién de la
prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros (articulo
2°, inciso segundo del Cddigo del Trabajo).

Ejemplos de violencia en el trabajo ejercida por terceros, considerando el contexto y caso concreto
en el que se presente:

- Gritos 0 amenazas.

- Uso de garabatos o palabras ofensivas.

- Golpes, zamarreos, puietazos, patadas o bofetadas.

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

- Robo o asaltos en el lugar de trabajo
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4. CONDUCTAS INCIVICAS:

El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una clara intencion
de dafar, pero que entran en conflicto con los estandares de respeto mutuo. A menudo surge del
descuido de las normas sociales. Sin directrices claras, el comportamiento descortés puede
perpetuarse y generar situaciones de hostilidad o violencia necesarias de erradicar de los espacios
de trabajo. Al abordar las conductas incivicas de manera proactiva, las organizaciones pueden
mitigar su propagacion y evitar que evolucione hacia transgresiones mas graves. Se debe observar
una conducta civica.

Son ejemplos de conductas civicas:

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

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

- 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.

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

5. SEXISMO:

Es cualquier expresion (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 desafian el estereotipo de género, los que en determinados contextos podrian
dar lugar a conductas constitutivas de acoso.

Ejemplos de sexismo hostil es:

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

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

- Comentarios sobre fenémenos fisiolégicos de una mujer, hombre o diversidades.

- Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.

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

Por ejemplo:

- Dar una explicacion no solicitada, cuando es experta en el tema.
- Interrumpir bruscamente a quien expone mientras habla y sin esperar que ella termine.
- Todas las conductas paternalistas que constituyan sexismo benévolo.

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas acoso sexual,
acoso laboral y violencia laboral ejercida por terceros ajenos, y tampoco son conductas incivicas, o
sexismo inconsciente. Entre ellas, debiendo considerar siempre el contexto y cada caso en
particular, es posible advertir conductas relativas a los comentarios y consejos legitimos referidos a

Pagina 5|15




JaReva 2

corporacion de desarrollo

las asignaciones de trabajo incluidos las evaluaciones propias sobre el desempefio laboral o la
conducta relacionada con el trabajo, la implementacién de la politica de la Corporacion o las
medidas disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de trabajo, cambiar las asignaciones
de trabajo y las funciones del puesto, informar a un trabajador sobre su desempefio laboral
insatisfactorio y aplicar medidas disciplinarias, informar a un trabajador sobre un comportamiento
inadecuado, aplicar cambios organizativos o reestructuraciones, cualquier otro ejercicio razonable y
legal de una funcién en gestion, en la medida que exista respeto de los derechos fundamentales
del trabajador o trabajadora y que no sea utilizado subrepticiamente como mecanismos de
hostigamiento y agresién hacia una persona en especifico.

Se hace presente que las conductas mencionadas en las definiciones precedentemente descritas
son meramente referenciales.

Il. PRINCIPIOS DE LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y VIOLENCIA EN EL
TRABAJO:

La Corporacién de Desarrollo de La Reina, respeta y cumple con los principios establecidos en la
Politica Nacional de Seguridad y Salud aprobada a través del DS N°2. del 7 de mayo de 2024 y los
principios para una gestién preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo,
en la forma en que estan desarrollados en la circular sobre esta materia de la Superintendencia de
Seguridad Social, especificamente el Compendio de Normas del Seguro de la Ley 16.744.

Dentro de estado principios se encuentran los siguientes:
a) Principios de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

1) Respeto a la vida e integridad fisica y psiquica de trabajadores y trabajadoras como un
derecho fundamental: Se debe proteger efectivamente la dignidad y garantizar a todas las
personas trabajadoras el respeto a su integridad fisica y psicosocial, incluidos ambientes laborales
libres de discriminacion, violencia y acoso.

2) Desarrollo de un enfoque preventivo de la seguridad y salud en el trabajo, a través de la
gestion de los riesgos en los entornos de trabajo: El enfoque de las acciones derivadas de esta
Politica sera el de la prevencioén de los riesgos laborales por sobre la proteccién de éstos, desde el
disefio de los sistemas productivos y puestos de trabajo, priorizando la eliminacién o el control de
los riesgos en el origen o fuente, para garantizar entornos de trabajo seguros y saludables,
incluyendo sus impactos en las dimensiones fisicas, mentales y sociales de las personas
trabajadoras.

3) Equidad de género y diversidad: La gestion preventiva y las politicas y programas de
seguridad y salud en el trabajo deben abordar las diferencias de género y diversidad, asegurando
el respeto y la promocién de medidas de prevencion y proteccién adecuadas para abordar tales
diferencias.

4) Universalidad e inclusion: Las acciones y programas que se desarrollen en el marco de la
Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo favorecera a todas las personas trabajadoras
del sector publico o privado, cualquiera sea su condicién de empleo o modalidad contractual, sean
estas dependientes o independientes, considerando, ademas, aquellas situaciones como: la
discapacidad, el estado migratorio, la edad o la préactica laboral.

Dichas acciones seran aplicadas en todo lugar de trabajo en forma equitativa, inclusiva, sin
discriminacion alguna, aplicando el enfoque de género, diversidad y las diferencias étnicas y
culturales.
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5) Participacion y didlogo social: Se deben garantizar instancias y mecanismos de participacion
y de didlogo social a las personas trabajadoras y la Corporacion en la gestion, regulacién y
supervision de la seguridad y salud en el trabajo.

6) Mejora continua: Los procesos de gestion preventiva deberan ser revisados permanentemente
para lograr mejoras en el desempefo de las instituciones publicas y privadas, asi como de las
normativas destinadas a la proteccion de la vida y salud de las personas trabajadoras.

En los lugares de trabajo se efectuaran revisiones periodicas respecto de sus programas
preventivos, los que deberan contener metas e indicadores claros y medibles.

Los 6rganos de la administracion del Estado, las entidades empleadoras y los organismos
administradores del Seguro de la Ley N°16.744 deberan adoptar las medidas que sean necesarias
para dar cumplimiento a este principio.

7) Responsabilidad en la gestion de los riesgos: La Corporaciéon de Desarrollo de la Reina sera
responsables de la gestidon de los riesgos presentes en los lugares de trabajo, debiendo adoptar
todas las medidas necesarias para la prevencién de riesgos y la proteccion eficaz de la vida y salud
de las personas trabajadoras de acuerdo con lo establecido en esta Politica, sin perjuicio de la
colaboracién de las personas trabajadoras y sus representantes en la gestion preventiva.

La Corporacion y los usuarios deberan dar cumplimiento eficaz a su deber de prevencion y
proteccién en materia de seguridad y salud en el trabajo.

b) Principios para una gestion preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar de
trabajo

1) Politica de tolerancia cero: Fomentar una cultura de respeto mutuo, donde cada persona
trabajadora se sienta valorada y reconocida independientemente de su posicién, género, edad,
orientaciéon sexual, discapacidad, nacionalidad, etnia o creencias religiosas u otros aspectos
indiciarios de cualquier discriminacion.

2) Valores fundamentales: Compromiso de crear un entorno de trabajo seguro donde todas las
personas trabajadoras puedan realizar sus funciones sin miedo a sufrir violencia o acoso.

3) Participacion y dialogo social: Compromiso de fomentar un dialogo abierto entre las personas
trabajadoras y empleadores, asegurando que los protocolos que abordan estos temas se elaboren
en colaboracion, con aportes de todas las partes interesadas.

La participacion de las personas trabajadoras desde una construccion bipartita de entornos
seguros y saludables sin violencia y con perspectiva de género. La participacion de los
trabajadores en las acciones que se definan en esta materia.

Con todo, se debe hacer presente que las organizaciones sindicales, en conformidad a lo dispuesto
en el articulo 220 N°8 del Cddigo del Trabajo, pueden formular planteamientos y peticiones,
exigiendo su pronunciamiento, relativos al mejoramiento de los sistemas de prevencion de riesgos
laborales.

4) Control de los riesgos en su origen: Eliminar o controlar el riesgo potenciando factores
psicosociales protectores y promoviendo conductas empaticas y constructivas en los entornos de
trabajo, incluidas aquellas conductas inciviles y el sexismo que pueden ser el preambulo para la
aparicion posterior o el desarrollo potencial del acoso o la violencia en el trabajo con perspectiva de
género.
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5) Perspectiva de género: La perspectiva de género permite considerar en la gestion preventiva la
existencia de un impacto del género en las oportunidades, roles o interacciones sociales de las
personas, considerando las relaciones de poder asimétricas en la sociedad.

lll. DERECHOS Y DEBERES DE LA CORPORACION Y DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS:

1. Personas trabajadoras

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

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

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

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

2. Corporacién

- Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la violencia y el
acoso por razon de género, mediante la gestion de los riesgos y la informacion y
capacitacion de las personas trabajadoras.

- 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.

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

- Monitorear el cumplimiento del Protocolo de Prevencion del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo, incorporacion de las mejoras que sean pertinentes como resultado
de las evaluaciones y mediciones constantes en los lugares de trabajo.

IV. ORGANIZACION PARA LA GESTION DE RIESGOS:

En la identificacion de los riesgos y el disefio de las medidas para la prevencion del acoso laboral,
sexual y violencia en el trabajo, participaran en conjunto con el empleador, o su representante y
Miembros del comité de aplicacion del cuestionario CEAL-SM.

En caso de impedimento, seran los miembros del comité paritario segun unidad, y en ultima
instancia, en caso de impedimento grave o ausencia de aquellos, integrara el trabajador o la
trabajadora designada para organizar la gestién del riesgo de acoso o violencia, si lo hubiere.

Es responsabilidad de la Corporacion la implementacion de medidas, la supervisién de su
cumplimiento y la comunicacién con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la
materia. Para estos fines, la Corporacién ha designado a:
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Nombre Responsable Cargo Correo electrénico

Por definir Prevencionista de Riesgos Por definir

Nombre Responsable Cargo Correo electrénico
Subrogante
Felipe Monjes Garcia DAF felipe.monjes@corp-lareina.cl

El comité paritario debera participar en el monitoreo del cumplimiento de las medidas establecidas.
También podria ser supervisado por el comité a cargo de la aplicacién del CEAL —SM.

Se capacitara a los trabajadores sobre el o los riesgos identificados y las medidas preventivas,
charlas presenciales y/o via telematica y el responsable de esta actividad sera don
XXXXXXXXXXXXXX, Prevencionista de Riesgos.

La persona a cargo de la recepcion de las denuncias de acoso sexual, laboral o violencia en el
trabajo y de orientar a las o los denunciantes es dofia Gloria Méndez Rodriguez, Direccion
Ejecutiva, Coordinadora de la Direccion Ejecutiva, para tales efectos las denuncias podran ser
enviadas al siguiente correo denuncias.leykarin@corp-lareina.cl. Las medidas preventivas
mencionadas a lo largo del presente protocolo son susceptibles de modificacion y mejora, pudiendo
incluirse otras.

En la confeccion de este protocolo participaron las siguientes personas:

Nombre participante

Cargo

Correo electronico

Sandra Leén Fernandez

Directora Salud

sandra.leon@corp-lareina.cl

Rosemarie Tapia Barra

Directora Educacion y
Jardines Infantiles

rtapia@corp-lareina.cl

Denise Barnech Nufiez

Jefa de Recursos Humanos

dbarnech@corp-lareina.cl

KIm-Fa Bondi Hafon

Directora de Control

kbondi@corp-lareina.cl

Cinthia Chandia Gomez

Directora Juridico (S)

cchandia@corp-lareina.cl

Por su parte, conforme lo expresado en Memorandum de fecha 24 de julio de 2024, el Comité
Paritario conformado por don Israel Antilef Vidal, Administrativo DAF; don Rodrigo Ayala Herrera,
Jefe de Informatica; dofia Jeanette Almonacid Barrientos, Secretaria DAF; don Felipe Monjes
Garcia; DAF; dofa Vanessa Valentini Osses, Coordinadora Técnico Pedagdgica; y dofia Yasna
Sierra Benavides, Administrativo RRHH, tomaron conocimiento del presente.
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Las organizaciones sindicales, en conformidad a lo dispuesto en el articulo 220 N°8 del Codigo del
Trabajo podran formular planteamientos y peticiones, exigiendo su pronunciamiento, con el objetivo
de mejorar la prevencion de los riesgos establecidos en el presente protocolo.

V. GESTION PREVENTIVA

La prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo contempla la gestion de los
factores de riesgo psicosociales, y la identificacion y eliminacion de las conductas incivicas 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 Yy violencia en el trabajo. Pero también las conductas incivicas y sexistas pueden ser el
comienzo de una escala de conductas que terminan en violencia y acoso, sobre todo el acoso y la
violencia por razones de género.

El empleador se compromete en este protocolo de prevencién 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.

Politica de Prevencién sobre el Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo

La Corporacion de Desarrollo de La Reina, o en adelante indistintamente “La Corporacion”, declara
que no tolerara conductas que puedan generar o constituir situaciones de acoso sexual, laboral y
violencia en el trabajo, debiendo constituir relaciones interpersonales basadas siempre en el
respeto mutuo, independientemente de la posicion, género, orientacién sexual, raza, nacionalidad o
creencias religiosas de las personas trabajadoras.

La Corporacién reconoce que el acoso y la violencia puede derivar 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 conductas incivicas y sexistas, y se compromete a desarrollar acciones para
abordarlas.

Este compromiso es compartido tanto por la Direccién Ejecutiva como por las personas
trabajadoras, que se unen en un esfuerzo colaborativo y participativo para prevenir y erradicar
estas conductas, A través del didlogo social y la formacion continua, promoveremos una cultura de
respeto, seguridad y salud en el trabajo.

La politica se dard a conocer a los trabajadores y trabajadoras, mediante pagina web de la
Corporacion de Desarrollo de La Reina.

La Corporacion, consciente de que la mejora de las condiciones de trabajo repercute tanto en la
productividad como en el clima laboral, y considerando que las conductas constitutivas de acoso
perjudican a los trabajadores directamente afectados y repercuten igualmente en su entorno mas
inmediato y en el conjunto de la institucién, se compromete a prevenir los comportamientos
constitutivos de acoso y afrontar las incidencias que puedan producirse, de acuerdo con los
siguientes principios:
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* Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a que se respete su
intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida bajo ninguna circunstancia, ya
sea por nacimiento, raza, sexo, religion, opinidn o cualquier otra condicién o circunstancia personal
o0 social, incluida su condicion laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

* Los empleados de la Corporacién tienen derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad
y salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccién mediante la prevencion de
los riesgos derivados de su trabajo, incluidos los derivados de conductas de acoso.

* Las relaciones laborales deben basarse siempre en un trato libre de violencia, compatible con la
dignidad de la persona y con perspectiva de género, siendo contrarias a la dignidad de las
personas, entre otras conductas, las siguientes:

° Acoso sexual: “entendiéndose por tal el que una persona realice, en forma indebida y por
cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que
amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo. (Inciso 2° del art. 2
del Cddigo del Trabajo).

° Acoso laboral: “entendiéndose por tal toda conducta, que constituya agresion 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 de una vez o de manera reiterada, y que tenga como
resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”. (Inciso 2° del art. 2 del Cédigo
del Trabajo).

° Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacion laboral: “entendiéndose por
tal aquellas conductas que afecten a las y a los trabajadores, con ocasiéon de la prestacion de
servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros”. (Inciso 2° del art. 2 del Cédigo
del Trabajo).

* La Corporacion velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y se
compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de formacion e
informacién, para prevenir la aparicion de conductas de acoso en relacién con el personal que
presta sus servicios en la misma.

* Los trabajadores que se consideren objeto de conductas de acoso sexual, acoso laboral o
violencia tienen derecho a denunciar éstas, sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales
que les correspondan, de acuerdo al procedimiento previsto para tal efecto, al correo electrénico
denuncias.leykarin@corp-lareina.cl.

* Con objeto de hacer posible la actuacion ante cualquier tipo de conducta que pueda ser calificada
como acoso, la Corporacién se compromete a trabajar en el desarrollo de un procedimiento de
actuacion en casos de acoso laboral y sexual en el trabajo. Dicho procedimiento no sustituira,
interrumpira, ni ampliara los plazos para las reclamaciones y recursos establecidos en la normativa
vigente ante la Inspecciéon de Trabajo y los Tribunales de Justicia.

* Dicho procedimiento de actuacién en casos de acoso laboral y sexual en el trabajo esta
disponible para todos los trabajadores en el area Prevenciéon de Riesgos, area de Recursos
Humanos, y pagina web institucional.

La Corporacién se compromete a revisar cada dos afios la presente Politica, sin perjuicio de las
modificaciones legales que sean pertinentes.
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VI. IDENTIFICACION DE LOS FACTORES DE RIESGOS:

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 civiles o sexistas, de acoso sexual o violencia en el
trabajo, a lo menos cada dos afios. 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 Corporacion o ante la Direccién de Trabajo, entre otros, registradas durante el periodo de
evaluacion.

El empleador 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.

- Identificacion de factores de riesgos identificados:

a) Conductas de acoso sexual:
- Comentarios inapropiados
- Toques no consentidos
- Propuestas inapropiadas
- Miradas y gestos obscenos
- Chistes o comentarios desagradables

- Contacto fisico no deseado

b) Conductas de acoso laboral:
- Hostigamiento verbal
- Exclusién social — aislamiento profesional
- Sabotaje profesional
- Sobrecarga injusta de trabajo
- Subcarga injusta de trabajo
- Manipulacién emocional (ejemplo, amenazas de despido)
- Discriminacion por raza, nacionalidad, género, edad.

- Campana de difamacion de la reputacion de otro colega.
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c) Violencia en el trabajo:
- Agresion fisica
- Amenazas de violencia
- Acoso por redes sociales
- Destruccién de su lugar de trabajo
- Extorsién
- Vandalismo

- Ataques fuera de la Corporacion.

VIl. MEDIDAS PARA LA PREVENCION:

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

Asimismo, se adoptaran medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la
relacion laboral.

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

- Las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral,
seran definidas considerando la opinion de los trabajadores (as) de las areas o unidades
afectadas.

- Asimismo, se daran a conocer las conductas incivicas que la Corporacion de Desarrollo de
La Reina abordara y se implementard un plan de informacion acerca del sexismo con
ejemplos practicos (mediante charlas, webinars, cartillas informativas u otros).

- Ademas, la Corporacién 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 y los trabajadores (as), se capacitaran en las conductas concretas que podrian llegar
a constituir acoso o violencia, las formas de presentacion, su prevencion y los efectos en la salud
de estas conductas. Asi como sobre las situaciones que no constituyen acoso o violencia laboral.
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- La Corporacion informara y capacitard a los trabajadores y a las trabajadoras sobre los
riesgos identificados y evaluados, asi como de las medidas de prevencién y proteccién
que se adoptaran, mediante capacitaciones presenciales y/o via telematica y el
responsable de esta actividad serd don xxxxxxxxxxxxxxx, Prevencionista de Riesgos.

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

Finalmente, el programa de trabajo se dara a conocer a los trabajadores y trabajadoras mediante
envio de correo electrénico para que planteen sus dudas y realicen sugerencias en relacion a las
medidas preventivas, se podran comunicar con don XXXXXxxxxxxx, Prevencionista de Riesgos,
correo electronico xxxxxxxxxxxxxx@corp-lareina.cl.

- Medidas de Prevencion a Implementar

FACTORES DE RIESGO

MEDIDAS DE PREVENCION A
IMPLEMENTAR

Carga trabajo

Pausas activas y rotacion de puestos de
trabajo similares

Exigencias emocionales

Realizar capacitaciones para fomentar el
trabajo en equipo y manejo de conflicto

Conflicto del rol

Actualizar si aplica y difundir perfiles de
cargo a los trabajadores

Inseguridad sobre las
condiciones de trabajo

Difundir las tareas, horarios y lugares de
trabajo que estan
destinados

Equilibrio de trabajo y vida
privada

Realizar reuniones de equipo periddicas
que definan la
delegacion de tareas en tiempos de
descanso y/o reposo
médico

Vulnerabilidad

Capacitacion de liderazgo y manejo de
conflicto

Violencia y acoso

Difundir protocolo de violencia y acoso
laboral y sus canales de denuncia

Salud Mental

Creacion de Formulario QR de
participacion y consulta Psicosocial.
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VIIl. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO:

La Corporacién de Desarrollo de La Reina, con la participacion de los miembros del Comité
Paritario de Higiene y Seguridad, Comité de Aplicacion del cuestionario CEAL-SM, evaluara
anualmente el cumplimiento de las medidas preventivas programadas en esta materia y su
eficacia, identificando aspectos para la mejora continua de la gestion de los riesgos.

En esta evaluacion se consideraran los resultados del cuestionario CEAL-SM, cuando
corresponda su medicién; el nimero de denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto
de situaciones de acoso o de violencia externa; solicitudes de intervencién para resolver
conflictos y el nimero de denuncias por acoso o violencia presentadas en la Corporacién o
ante la Direccion del Trabajo, entre otros, registradas en el periodo de evaluacion.

Se elaborara una informe con los resultados de esta evaluacién, que podra ser consultado por
las personas trabajadoras, solicitdndolo a don xxxxxxxxx Prevencionista de Riesgos,
correo electréonico xxxxxxxxxxxxxx@corp-lareina.cl.

El informe sefalado parrafo anterior debera contener la siguiente tabla de evaluacion,
incorporando la medida o medidas evaluadas:

Evaluacion del cumplimiento Mejora a implementar
Se cumple Revisién de proceso de clima laboral
No se cumple Reunion con trabajadores

IX. MEDIDAS DE RESGUARDO DE LA PRIVACIDAD Y LA HONRA DE LOS INVOLUCRADOS:

La Corporacion de Desarrollo de La Reina establecera medidas de resguardo de la privacidad yla
honra de todos los involucrados en los procedimientos de investigacion 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.

X. DIFUSION:

Se dara a conocer el contenido de este protocolo a las personas trabajadoras de la Corporacion de
Desarrollo de La Reina, mediante la publicacion de éste en la pagina web institucional, sin perjuicio
de otros medios que resulten atingente. Asimismo, sus disposiciones se entienden incorporadas en
el Reglamento Interno, el cual se dara a conocer a los trabajadores al momento de la suscripcion
del contrato de trabajo.
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PROCEDIMIENTO PARA LA INVESTIGACION DE ACOSO SEXUAL, LABORAL
Y LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

I. ANTECEDENTES

Las conductas de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo cometidas por
personas trabajadoras y funcionarios pertenecientes a la Corporacion de Desarrollo de
La Reina, en adelante “La Corporacién”, como también por los usuarios y visitas se
encuentran prohibidas en la normativa legal y reglamentaria vigente.

Sin perjuicio de los procedimientos disciplinarios existentes en la normativa vigente,
atendida la sensibilidad de la materia, asi como la importancia de resguardar la
seguridad y el bienestar de las personas trabajadoras de la Corporacién, resulta
indispensable que ésta cuente con un protocolo que logre prevenir y sancionar
situaciones como las descritas en el numeral anterior, fomentando ambientes laborales
basados en el respeto, buen trato y la proteccién de derechos fundamentales.
Asimismo, resulta conveniente adoptar medidas destinadas a mantener un ambiente
laboral de mutuo respeto entre hombres y mujeres, promoviendo sanos espacios de
trabajo, estableciendo lineas de actuacion ante una denuncia de acoso sexual, acoso
laboral y violencia en el trabajo con el propésito de asegurar una reaccién rapida y
eficiente por parte de la Corporacion, que establezca las gestiones especificas que
deberan realizar los denunciantes, asegurando la debida proteccion del afectado o
afectada y determinando las eventuales responsabilidades que puedan tener origen
ante la ocurrencia de hechos de esta naturaleza.

Il. ASPECTOS GENERALES
1. OBJETIVO

e Dar a conocer el procedimiento de denuncia, investigacién y sancion del acoso
sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo.

e Regular la forma de denunciar las conductas de acoso sexual, acoso laboral y
violencia en el trabajo, asi como la investigacién y sancién de estas.

2. AMBITO DE APLICACION

El procedimiento reglado en las siguientes disposiciones, establece el procedimiento a
observar por la Corporacion, para la investigacion de conductas de acoso sexual,
laboral y de violencia en el trabajo, cualquiera sea la naturaleza juridica del vinculo
contractual del denunciante o denunciado.

En consecuencia, resultara aplicable tanto respecto de trabajadores regidos por el
Cédigo del Trabajo, Estatuto Docente, Ley N° 19.070, Asistente de la Educacion,
Prestadores de Servicios a Honorarios, Funcionarios de Atencién Primaria de Salud,
regidos por la Ley N° 19.378.
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Asimismo, sera aplicable a los alumnos o alumnas en practica en conformidad a lo
dispuesto en el libro |, titulo II, capitulo primero del contrato de aprendizaje del Cédigo
del Trabajo. Si él o la postulante en practica incurre en alguna de las conductas
reguladas en el articulo 5 letras a, b y ¢ del presente protocolo, su responsabilidad y
eventual sancién, sera determinada conforme al Convenio de Practica firmado.

En el caso de los prestadores de servicios a honorarios, la aplicacion del presente
protocolo debera quedar estipulada en el respectivo contrato.

El presente protocolo sera aplicable a las personas sefialadas precedentemente, que
incurran en las conductas reguladas en el presente instrumento y que tengan lugar en
cualquiera de los centros de trabajo o fuera de ellos, cuando se trate del cumplimiento
de sus funciones o labores. También se aplicara cuando las conductas tengan lugar en
actividades convocadas por la Corporacion, sean éstas de naturaleza laboral o bien de
caracter extraprogramaticas.

3. MARCO NORMATIVO

Constitucion Politica de la Republica de Chile
Cadigo del Trabajo.

Ley N° 21.643

Ley N° 16.744.

Ley N° 18.883

Ley N° 19.378

Ley N° 19.070

Ley N° 21.109

Ley N° 19.464

Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la Corporacion de
Desarrollo de la Reina.

4. PRINCIPIOS
El procedimiento investigativo observara los siguientes principios:

a) Perspectiva de Género: Principio por el cual debera considerarse durante
todo el procedimiento las discriminaciones basadas en el género que
pudiesen afectar el ejercicio pleno de derechos y acceso a oportunidades de
los trabajadores y funcionarios, con el objetivo de alcanzar la igualdad de
género en el ambito del trabajo, considerando entre otras, la igualdad de
oportunidades y de trato en el desarrollo del empleo u ocupacion.

b) No Discriminacién: Principio por el cual el procedimiento de investigacion
reconoce el derecho de todas las personas participantes a ser tratadas con
igualdad y sin distinciones, exclusiones o preferencias arbitrarias basadas
en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia materna,
amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinién politica,
nacionalidad, ascendencia nacional, situacién socioeconémica, idioma,
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creencias, participacion en organizaciones gremiales, orientacién sexual,
identidad de género, filiacién, apariencia personal, enfermedad o
discapacidad, origen social o cualquier otro motivo, que tengan por objeto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la
ocupacion. La observancia de este principio, considera especialmente las
situaciones de vulnerabilidad o discriminaciones multiples en que puedan
encontrarse las personas trabajadoras y/o funcionarias.

c) No Revictimizacién o No Victimizacién Secundaria: Principio por el cual
las personas receptoras de denuncias y aquellas que intervengan en las
investigaciones internas dispuestas por la Corporacion deberan evitar que
en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la
continuidad de la lesién o vulneracion sufrida como consecuencia de la
conducta denunciada, considerando especialmente los potenciales impactos
emocionales y psicolégicos adicionales que se puedan generar en la
persona como consecuencia de su participacion en el procedimiento de
investigacion, debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccion.

d) Confidencialidad: Principio por el cual los participantes deben resguardar
el acceso y divulgacion de la informacion a la que acceden o conozcan en el
proceso de investigacién de acoso sexual, laboral y de violencia en el
trabajo. Asimismo, La Corporaciéon debera mantener reserva de toda la
informacion y datos privados de las personas trabajadoras a que tenga
acceso con ocasion de la relacién laboral, en virtud del articulo 154 ter del
Codigo del Trabajo. Con todo, la informacién podra ser requerida por los
Tribunales de Justicia o la Direccién del Trabajo, en el ejercicio de sus
funciones.

e) Imparcialidad: Principio por el cual el investigador o fiscal debe actuar con
objetividad, neutralidad y rectitud tanto en la sustanciacion del procedimiento
como en sus conclusiones, debiendo adoptar medidas para prevenir la
existencia de prejuicios o intereses personales que comprometan los
derechos de los participantes en la investigacion.

f) Celeridad: Principio por el cual el procedimiento de investigacion sera
desarrollado por impulso del investigador o fiscal, de manera diligente y
eficiente, haciendo expeditos todos los tramites y removiendo todo obstaculo
que pudiera afectar su pronta y debida conclusion, evitando cualquier tipo de
dilacion innecesaria que afecte a las personas involucradas, en el marco de
los plazos legales establecidos.

g) Razonabilidad: Principio por el cual el procedimiento de investigacion
garantiza a las personas trabajadoras y funcionarios, que su desarrollo sera
con respeto a los derechos fundamentales, justo y equitativo, reconociendo
su derecho a ser informadas de manera clara y oportuna sobre materia o
hechos que les pueden afectar, debiendo ser oidas, pudiendo aportar
antecedentes y que las decisiones que en este orden se adopten sean
debidamente fundadas. Se garantiza el conocimiento de su estado a las
partes del procedimiento considerando el resguardo de los otros principios
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h)

que se establecen en este procedimiento.

Colaboracién: Principio por el cual durante la investigacion las personas
deberan cooperar para asegurar la correcta substanciacién del
procedimiento, proporcionando informacion dtil para el esclarecimiento y
sancién de los hechos denunciados, cuando corresponda.

5.- CONCEPTOS:

Para efectos del presente procedimiento, se entendera por:

a)

b)

d)

Riesgo Laboral: Aquella posibilidad de que las personas trabajadoras o
funcionarias sufran un dafio a su vida o salud, a consecuencia de los peligros
involucrados en la actividad laboral, considerando la probabilidad que el
dafio ocurra y la gravedad de éste, conforme lo establecido en los articulos
5°y 6° Ley N° 16.744.

Factores de Riesgos Psicosociales Laborales: Son aquellas condiciones
que dependen de la organizacién del trabajo, y de las relaciones personales
entre quienes trabajan en un lugar, que poseen el potencial de afectar el
bienestar de las personas, la productividad de la Corporacion, Yy que puedan
generar enfermedades mentales e incluso somaticas en los trabajadores,
por lo que su diagnéstico y medicién son relevantes en los centros de
trabajo.

Acoso Laboral: Se entiende por tal toda conducta que constituya agresion
u hostigamiento ejercida por la Corporacién o por uno o mas personas
trabajadoras, en contra de otra u otras personas trabajadoras, por cualquier
medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que
tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o
humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo.

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

Violencia en el Trabajo Ejercida por Terceros Ajenos a la Relacién
Laboral: Son aquellas conductas que afecten a las personas trabajadoras o
funcionarios con ocasion de la prestacion de servicios por parte de usuarios,
proveedores, entre otros.

Medida de Resguardo: Son aquellas acciones de caracter cautelar que se
implementan por parte de la Corporacién una vez recibida la denuncia o
durante la investigacién para evitar la ocurrencia de un dafio a la integridad
fisica y/o psiquica, asi como la revictimizacion de la persona trabajadora,
atendiendo a la gravedad de los hechos denunciados, la seguridad de las
personas involucradas y las posibilidades derivadas de las condiciones de
trabajo.
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g) Medidas Correctivas: Son aquellas medidas que se implementan por la
Corporacién para evitar la repeticion de las conductas investigadas
conforme al procedimiento regulado en el presente Protocolo, sean o no
sancionadas, las que deberan establecerse en las conclusiones de la
investigacién y materializarse, cuando corresponda, en la actualizacién del
protocolo de prevencién de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo.

Tratandose de acoso sexual y laboral, se consideraran manifestaciones de éstos, entre
otras, las siguientes conductas:

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

b) Acoso Vertical Descendente: Es aquella conducta ejercida por una
persona que ocupa un cargo jerarquicamente superior en la Corporacion, la
que puede estar determinada por su posicién en la organizacion, los grados
de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras
caracteristicas.

C) Acoso Vertical Ascendente: Es aquella conducta ejercida por una o mas
personas trabajadoras o funcionarias dirigida a una persona que ocupa un
cargo jerarquicamente superior en la Corporacion, la que puede estar
determinada por su posicion en la organizacién, los grados de
responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras
caracteristicas.

d) Acoso Mixto o Complejo: es aquella conducta ejercida por una o mas
personas trabajadoras o funcionarios, de manera horizontal en conocimiento
de la Corporacién, quien en lugar de intervenir en favor de la persona
afectada no toma ninguna medida o ejerce el mismo tipo de conducta de
acoso. También puede resultar en aquella circunstancia en que coexiste
acoso vertical ascendente y descendente.

Il.- DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS PARTICIPANTES EN LOS
PROCEDIMIENTOS DE INVESTIGACION DE ACOSO SEXUAL, LABORAL Y
VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Son participantes en el procedimiento, aquellas personas o sus representantes o
instituciones que intervienen en el procedimiento, ya sea en calidad de denunciante,
denunciado, testigo, empleador o persona investigadora.

Todos ellos deberan proporcionar su direccién de correo electrénico personal para
efectos de realizar las notificaciones que correspondan conforme al procedimiento de
investigacion, sin perjuicio de poder solicitar fundadamente y por escrito a la persona
investigadora, que las notificaciones del proceso se realicen en forma diversa o
mediante carta certificada dirigida al domicilio que designe para tales efectos.
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a) Derechos Generales de las Personas Trabajadoras:

i) Que se adopten e implementen por la Corporacion medidas destinadas a
prevenir, investigar y sancionar las conductas de acoso sexual, laboral y de la violencia
en el trabajo;

ii) Que se garantice el cumplimiento de las directrices (principios) establecidas en
este procedimiento;

iii) Que se establezcan e informen, en la oportunidad legal correspondiente, las
medidas de resguardo necesarias en el procedimiento de investigacion;

iv) Que, en conformidad al mérito del informe de investigacion, la Corporacién
disponga y aplique las medidas o sanciones, segun corresponda.

b) Obligaciones Generales de la Corporacion:

i) Elaborar y poner a disposicion de las personas trabajadoras el protocolo de
prevencion de acoso sexual, laboral y de violencia en el lugar de trabajo, teniendo como
contenido minimo el establecido en la ley.

if) Elaborar y poner a disposicion de las personas trabajadoras un procedimiento
de investigacién de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, conforme a las
directrices del Reglamento de la Ley N° 21.643:

iii) Informar semestralmente a las personas trabajadoras los canales digitales u
otros, que mantiene para la recepcioén de denuncias sobre incumplimientos relativos a
la prevencion, investigacion y sancion del acoso sexual, laboral y de la violencia en el
trabajo, debiendo identificar especialmente los canales de comunicacion de la Direccion
del Trabajo, del organismo administrador de la ley N° 16.744 y de la Superintendencia
de Seguridad Social para denunciar cualquier incumplimiento a la normativa laboral y
para acceder a las prestaciones en materia de seguridad social.

La Corporacion de Desarrollo de La Reina, pone a disposicion para la realizacion
de las denuncias el siguiente correo electrénico denuncias.leykarin@corp-lareina.cl

iv) Garantizar la correcta sustanciacion del procedimiento de investigacion de
acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, disponiendo las medidas necesarias
para cumplir con dicho objetivo y dando cumplimiento a las normas establecidas en el
presente protocolo.

V) Informar a la persona denunciante el derecho que le asiste para presentar la
denuncia ante la Corporacion o la Direccién del Trabajo, derivandola a esta dltima
cuando la persona manifieste esa voluntad.

vi) Informar de la facultad que le asiste de llevar la investigacion internamente o
derivarla a la Direccién del Trabajo.

vii) Informar a la persona denunciante, cuando los hechos puedan ser constitutivos
de delitos penales, los canales de denuncia ante el Ministerio Publico, Carabineros de
Chile, la Policia de Investigaciones, debiendo proporcionar las facilidades necesarias
para ello, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 175 del Cédigo Procesal Penal.

viii) Garantizar y supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas de resguardo
que se dispongan, segun corresponda, protegiendo de forma eficaz la vida y salud de
las personas trabajadoras.

ix) Derivar a la persona denunciante a los programas de atencién psicolégica
temprana que disponga su organismo administrador de la Ley N° 16.744, conforme las
instrucciones que dicte la Superintendencia de Seguridad Social, garantizando el
debido acceso a las prestaciones de los referidos organismos frente a las contingencias
cubiertas por el seguro de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.
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X) Abstenerse de interferir en la imparcialidad de la persona investigadora.

xi) Dar las facilidades necesarias para que las personas participantes del
procedimiento de investigacién puedan colaborar con el mismo.

xii) Informar a los representantes legales de contratistas, de servicios transitorios y
proveedores, en los casos que corresponda, que tuvo conocimiento de hechos ylo
denuncias en los cuales se encuentran involucradas una o mas personas trabajadoras
de sus empresas, sin perjuicio de las facilidades y coordinaciones para el desarrollo de
la investigacion, como las medidas de resguardo, correctivas y sanciones que deba
aplicar como consecuencia del procedimiento.

xiii) Informar, a requerimiento de la Direccion del Trabajo, el estado y desarrollo de
los procedimientos de investigacion realizados por la Corporacion.

xiv) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

c) Obligaciones del Investigador:

i) Desarrollar las gestiones de investigacion, respetando las directrices del
procedimiento y del Reglamento de la Ley N° 21.643, teniendo una actitud imparcial,
objetiva, diligente y con perspectiva de género.

if) Desarrollar la investigacion dentro de los plazos establecidos.

i) Citar a declarar a todas las personas involucradas sobre los hechos
investigados, considerando las formalidades necesarias para garantizar su registro en
forma escrita, asegurando un trato digno e imparcial.

iv) Guardar estricta reserva de la informacién a la que tenga acceso por la
investigacién, salvo que sea requerido por los Tribunales de Justicia. ‘

v) Cualquier otra establecida en los procedimientos internos de investigacion en la
medida en que no sea contrario a las directrices establecidas en el Reglamento de la
Ley N° 21.643.

vi) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

d) Obligaciones Generales de las Personas Trabajadoras:

i) Cumplir con las medidas de resguardo adoptadas por el empleador.

if) Colaborar en la correcta sustanciacion del procedimiento de investigacion.

iif) Cualquier otra establecida en los procedimientos internos de investigacion, en
la medida que no sea contrario a las directrices establecidas en el Reglamento de la
Ley N° 21.643.

iv) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

e) Derechos Generales de los Sindicatos y de las Asociaciones de Funcionarios:

i) Velar que el procedimiento de investigacién de acoso sexual, laboral y de
violencia en el trabajo que la Corporacién elabore y ponga a disposicién de las
personas trabajadoras, se ajuste a las directrices del Reglamento de la Ley N° 21.643.

if) Representar a las personas involucradas en los hechos denunciados que sean
parte de su organizacién, a requerimiento de ella, velando por el cumplimiento de las
directrices del Reglamento de la ley N° 21.643.

iii) Aportar informacién y/o antecedentes sobre los hechos denunciados en la
investigacién de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

iv) Cualquier otra que establezca la normativa vigente.
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f) Obligaciones Generales de los Organismos Administradores de la Ley N°
16.744:

i) Otorgar a los empleadores la asistencia técnica necesaria para la elaboracion,
implementacién y cumplimiento de los protocolos de prevencion de acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo, especialmente, en relacién con el establecimiento de
medidas correctivas destinadas a su mejoramiento conforme a la investigacion.

i) Otorgar a los empleadores referidos en el articulo 154 bis del Caodigo del Trabajo,
la asistencia técnica necesaria para la elaboracion del procedimiento de investigacion
de acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, el que considerara las medidas de
resguardo y las sanciones que se aplicaran. :

iii) Disponer de los programas de atencién psicologica temprana para las personas
denunciantes en el marco de los procedimientos de investigacion de acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo.

iv) Otorgar a los empleadores la asistencia técnica necesaria para el cumplimiento
de las obligaciones establecidas en el presente protocolo, conforme a las directrices
impartidas por la Superintendencia de Seguridad Social.

l1l.- PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DE ACOSO SEXUAL, LABORAL Y DE
VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

El procedimiento aplicable a la investigacion de actos de acoso sexual, laboral y de
violencia en el trabajo, sera el siguiente, a saber:

1) DENUNCIA.

La persona afectada por acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo podra realizar
su denuncia de forma verbal o escrita, ante la Corporacién o ante la Direccién del
Trabajo de manera presencial o electrénica, debiendo recibir un comprobante de la
gestion realizada.

La Corporacion o la Direccién del Trabajo, segun corresponda, deberan disponer e
informar los medios idéneos para recibir las denuncias.

El ingreso de la Denuncia ante la Corporacién de Desarrollo de La Reina, podra
verificarse por escrito, dirigido al correo electrénico denuncias.leykarin@corp-
lareina.cl

La denuncia formulada debera contener, entre otros, los siguientes antecedentes:

a) Identificacion de la persona afectada, con su nombre completo, nimero de
cédula de identidad y correo electrénico personal, sin perjuicio de solicitar
fundadamente otro medio de notificacién. En caso que la persona
denunciante no corresponda a la afectada, debe indicar ademas dicha
informacién y la representacion que invoca.

b) Identificacién de la o las personas denunciadas y sus cargos, cuando sea
posible.

c) Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las personas
denunciadas. En caso de que la persona denunciada sea externa a la
Corporacioén, indicar la relacién que los vincula.
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d) Relacion de los hechos que se denuncian.
e) Si la denuncia se realiza directamente ante la Direccién del Trabajo, se
debera identificar al Empleador y su RUT o, en su defecto, identificar al

representante legal conforme a lo dispuesto en el articulo 4° del Cédigo del
Trabajo.

En el caso que la denuncia se formule de manera verbal, ésta debera presentarse ante
la Coordinadora de la Direccién Ejecutiva de la Corporacion, quien procurara
satisfacer los requisitos ya establecidos.

i) RECEPCION DE LA DENUNCIA.

Al momento de recibir una denuncia ya sea por la Corporaciéon o la Direccién del
Trabajo y cualquiera sea el canal que se disponga, se debera dar especial proteccion
a la persona afectada, dando un trato digno e imparcial, entregando informacion clara
Yy precisa sobre el procedimiento de investigacion.

En caso que la denuncia se realice en forma verbal, la persona que la recibe debera
levantar un acta con los contenidos sefialados, de la cual entregara copia a la persona
denunciante timbrada, fechada y con indicacién de la hora de presentacion.

No sera posible considerar en los procedimientos de investigacion un control de
admisibilidad de la denuncia.

Si la denuncia es presentada ante la Corporacién, se debera informar a la persona
denunciante que la Corporacion podra iniciar una investigacion interna o derivarla a la
Direccion del Trabajo. En el caso de la primera opcion, debera informar a la DT el inicio
de una investigacion, junto con las medidas de resguardo adoptadas, en el plazo de
tres dias contados desde la recepcion de la denuncia. Si se optare por su derivacion, o
la persona denunciante asi lo solicita, en ese mismo plazo, debera remitir la denuncia,
junto a sus antecedentes, a dicho Servicio.

Tratandose de una denuncia dirigida a aquellas personas sefialadas en el articulo 4°
inciso primero del Cédigo del Trabajo, la denuncia siempre debera ser derivada a la
Direccién del Trabajo para su investigacion. En el caso de la Corporacién, dichas
personas son las que ejercen el cargo de:

i) Director Ejecutivo;

i) Directora del Departamento Juridico;

iv) Director de Administracién y Finanzas;

v) Directora de Salud:;

vi) Directora de Educacién y Jardines Infantiles;

vii) Contralora; y

viii) Jefatura de Recursos Humanos.

Cualquiera que sea la decisién que se adopte, la Corporacién debera informar por
escrito a la parte denunciante.

En caso que la persona denunciante opte porque la investigacion sea llevada a cabo
de manera interna, la Coordinadora de la Direccién Ejecutiva pondra en conocimiento
de ello al Director Ejecutivo, solicitando la instruccién de la investigacion respectiva y
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en el caso del personal regido por el estatuto de atencion primaria y estatuto docente,
el respectivo sumario administrativo, acorde a las reglas de la Ley 21.643 y Ley 18.883,
solicitud que en ningun caso podra ser rechazada.

1) DESIGNACION DE LA PERSONA A CARGO DE LA INVESTIGACION.

En caso que se proceda mediante una investigacion interna, el Director Ejecutivo
debera designar a una persona trabajadora o funcionario que ejerza el cargo de
Investigador para estos efectos, a cuyo respecto no exista una relacion de dependencia
directa tanto con el denunciante como del denunciado, y que preferentemente cuente
con formacién en materias de acoso, género o derechos fundamentales para llevar
adelante la investigacion. Dicha designacion, y la resolucion que instruya la
investigaciéon o sumario administrativo, debera ser notificada a la persona denunciante.

La persona denunciante o denunciada, al momento de prestar declaracién en la
investigacion, podra presentar antecedentes que afecten la imparcialidad del
Investigador a cargo de la investigacion, pudiendo solicitar su sustitucién, circunstancia
que el Director Ejecutivo decidira mediante resolucién fundada, pudiendo mantenerla o
cambiarla. De lo anterior, debera quedar registro en el expediente y en el Informe de la
Investigacion.

IV) ADOPCION DE MEDIDAS DE RESGUARDO.

Aceptado el cargo de Investigador o de Fiscal en el caso de un sumario administrativo,
éste debera adoptar de manera inmediata una o mas medidas de resguardo, en
atenciéon a la gravedad de los hechos imputados, la seguridad de la persona
denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.

Entre otras, las medidas a adoptar consideraran:

- La separacién de los espacios fisicos.

- Laredistribucion del tiempo de la jornada.

- Proporcionar a la persona denunciante atencién psicolégica temprana, a través de
los programas que dispone Asociacion Chilena de Seguridad (Achs) llamando al
1404 opcidn 3 respectivo de la ley N° 16.744 y de acuerdo a las normas emitidas
por la Superintendencia de Seguridad Social.

- Lo anterior, sin perjuicio de la facultad contemplada en el inciso primero del articulo
134 de la Ley N° 18.883, esto es, la suspensién y destinacion provisoria del
denunciado.

Sin perjuicio de lo anterior, durante toda la sustanciacion de la investigacion interna el
Investigador o el Fiscal del sumario administrativo, podré adoptar otras medidas de
resguardo o modificar las ya determinadas considerando las particularidades de cada
caso.

La Direccion del Trabajo podra revisar las medidas de resguardo adoptadas, pudiendo

solicitar su modificacién al empleador con el objetivo de resguardar eficazmente la vida
y salud de los participantes en el procedimiento.

10
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V) REGLAS ESPECIALES DEL PROCEDIMIENTO INVESTIGATIVO

Una vez que se ordene el inicio de una investigacion por los hechos denunciados, el
procedimiento se regird por las normas especiales establecidas en el presente
protocolo:

a) Luego de recepcionada la denuncia se tendra 2 dias habiles para comunicar y dar
aviso al investigador designado para que dé inicio al proceso investigativo

b) El investigador tendra un plazo de 2 dias habiles, contados desde la recepcion del
inicio que lo o la designa e instruye la investigacion, para iniciar el proceso de
admisibilidad que conlleva al trabajo investigativo.

¢) Una vez ratificada la denuncia, la o las personas denunciadas seran informadas del
inicio de la investigacion y dispondran de tres dias habiles para efectuar sus descargos
por escrito a contar del dia siguiente a la fecha de notificacion, la que debera ser por
correo electronico, a falta de lo anterior podra realizarse personalmente o carta
certificada.

d) El Investigador o el Fiscal del sumario administrativo, debera realizar como minimo
las diligencias y acciones que hayan sido establecidas en el procedimiento de
investigacién de acoso sexual, laboral y de violencia laboral ejercida por externos y que
le permitan dar cumplimiento a cada una de las directrices establecidas en el
Reglamento de la Ley N° 21.643.

Sin perjuicio de lo anterior, el Investigador o el Fiscal, debera hacer un analisis de la
presentacion, y ante denuncias inconsistentes, esto es, incoherentes o incompletas de
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo, proporcionara a la persona
denunciante un plazo razonable a fin de completar los antecedentes o informacién que
requiera para ello.

e) El Investigador o el Fiscal debera llevar registro escrito de toda la investigacion, en
papel o en formato electronico. De las declaraciones que efectten las partes y los
testigos, se debera dejar constancia por escrito, debiendo siempre constar en papel y
con firma de quienes comparecen en todas sus hojas.

f) El investigador o el Fiscal citara a la persona denunciante a fin de que en entrevista
personal o por medio de videoconferencia exponga al investigador el caso y sus
circunstancias.

g) De igual manera, el Investigador o el Fiscal debera garantizar que todas las partes
involucradas en el proceso sean oidas y puedan fundamentar sus dichos, ya sea por
medio de entrevistas u otros mecanismos, con el objeto de recopilar los antecedentes
que digan relacion con los hechos denunciados y cualquier otro antecedente que sirva
como fundamento de estos. En especial, se deberan considerar los siguientes
antecedentes:

- El protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo;

- El reglamento interno respectivo;

- Contratos de trabajo y sus respectivos anexos;

- Registros de asistencia;

- Denuncia individual de enfermedades profesionales y accidentes del trabajo;

- Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo;

- Resultados del cuestionario de Evaluacién de Ambientes Laborales-Salud Mental,
CEAL-SM, de la Superintendencia de Seguridad Social, entre otros.

11
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h) EI denunciado o denunciada en su presentacion, podra acompafar documentos y
solicitar prueba sobre los hechos materia de la investigacion, la cual debe rendirse en
un plazo de diez dias habiles.

La etapa indagatoria de la investigacion no podra extenderse mas alla de 10 dias
habiles administrativos, esto es, de lunes a viernes, excepto feriados, salvo las reglas
derivadas de la Ley 18.883.

i) Concluida la etapa indagatoria, el Investigador o el Fiscal debera de manera
inmediata declarar cerrada la investigacién y acto seguido y sin mas tramite, formular
cargos, si corresponde.

En caso que estime que los hechos denunciados no revistan el caracter de actos de
acoso sexual, acoso laboral o de violencia en el trabajo, debera dictar la proposicion
de sobreseimiento.

Asimismo, conforme a los antecedentes recopilados, el investigador o el fiscal podra
generar el informe indicando la propuesta de acciones correctivas y/o sanciones segun
sea el caso.

J) Con todo el informe final de la investigacién una vez cerrada la etapa indagatoria,
debera ser entregado a la Direccién Ejecutiva dentro de los plazos legales o como
maximo 3 dias habiles antes de la fecha limite de 30 dias contados desde que se tomé
conocimiento de la denuncia por parte de la Corporacion.

k) Conocido el informe el Director Ejecutivo, dictara la resolucion que resuelve la
investigacion en el plazo de dos dias habiles, la cual sera notificada al afectado de
acuerdo con las reglas generales.

) En el caso de la investigacion por acoso sexual se garantizara que ambas partes
sean oidas y puedan fundamentar sus dichos.

m) En este mismo caso, una vez dictada la resolucion que afina el procedimiento o las
conclusiones de la investigacion, el Director Ejecutivo debera informar a la Inspeccién
del Trabajo de sus resultados y de la carpeta investigativa.

n) Si durante la investigacion el Investigador o el Fiscal, determine medidas de
resguardo, éstas seran esencialmente temporales y se mantendran durante toda la
etapa en que se extienda el procedimiento administrativo disciplinario, sin perjuicio de
las facultades de que goza la Corporacion en conformidad con la legislacién vigente.
0) En los procedimientos de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo no procedera
la suspension de la investigacion.

VI) AGRAVANTES.
Seran consideradas como agravantes:

1) La reiteracién de la conducta, entendiéndose como tal el haber sido sancionado u
sancionada previamente por cualquiera de las conductas descritas en el presente
protocolo.

2) La existencia de asimetria de poder entre el afectado o afectada y denunciado o
denunciada.

3) La existencia de dos o mas personas concertadas para cometer la conducta
constitutiva de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo.

12
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VIl) SOBRESEIMIENTO.

En caso que el Investigador o el Fiscal estime que los hechos denunciados no revistan
el caracter de actos de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo, debera proponer
el sobreseimiento de la investigacion.

El Investigador y el Fiscal, en el evento de proponer el sobreseimiento, en su informe,
debera expresar:

a) Nombre, correo electrénico y RUT de la Corporacion.

b) Individualizacién de la persona denunciante y denunciada, con a lo menos
la indicacién de correo electrénico y cédula de identidad o de pasaporte.

¢) Individualizacion de la persona a cargo de la investigacion, con a lo menos
la indicacién de correo electrénico y cédula de identidad o de pasaporte. Se
debera registrar la circunstancia de haber o no recibido antecedentes sobre
su imparcialidad y/o del cambio, segun corresponda.

d) Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.

e) Individualizacion de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial
resguardo a la confidencialidad de los participantes.

f) Relacion de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las
alegaciones planteadas.

g) Formulacion de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes en
los cuales se fundan las conclusiones de la investigacién para determinar si
los hechos investigados constituyen o no, acoso sexual, laboral o de
violencia en el trabajo.

h) La propuesta de medidas correctivas, en los casos que corresponda.

La propuesta de sobreseimiento sera dirigida de inmediato al Director Ejecutivo, quien
antes de aceptarla o rechazarla, la derivara de manera electrénica a la Direccién del
Trabajo. Dicho Servicio emitira un certificado de la recepcion.

La Direccién del Trabajo tendra un plazo de treinta dias para su pronunciamiento, el
que sera puesto en conocimiento de la Corporacién, la persona afectada, denunciante
y denunciada. En caso de no pronunciarse el Servicio en dicho plazo, se consideraran
vélidas las conclusiones del informe remitido por la Corporacién, quien debera
notificarlo a la persona afectada, denunciante y denunciada.

Por su parte, una vez transcurrido el plazo referido, con el pronunciamiento o no de la
Direccion del Trabajo, el Director Ejecutivo debera dictar resolucion, rechazando o
aceptando la proposicién de sobreseimiento, no pudiendo aceptarla en caso que la
Direccion del Trabajo formule reparos al informe.

VIil) FORMULACION DE CARGOS Y VISTA DEL INVESTIGADOR O FISCAL.

En el caso que se estime la verosimilitud de los hechos denunciados, y que, en
consecuencia, forme conviccion respecto a la ocurrencia de actos que constituyen
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo, formulara cargos en contra del
denunciado(s), los que seran notificados por correo electronico o bien por la forma
solicitada por el denunciando al momento de prestar declaracion.

13
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El denunciado tendra un plazo de 5 dias habiles administrativos (lunes a viernes,
excepto festivos), para formular descargos, y en ese mismo acto, solicitar rendir prueba.
En caso de necesitar rendir prueba, ésta debera materializarse en el plazo de 2 dias
habiles administrativos.

Formulados los descargos y rendida la eventual prueba; o bien transcurridos 5 dias
habiles sin que se formulen descargos, el Investigador o el Fiscal debera dictar su Vista,
no mas alla de 3 dias habiles administrativos, ya sea proponiendo a la Direccion
Ejecutiva el sobreseimiento, o bien solicitando la aplicacién de una medida disciplinaria.

La Vista del Investigador o del Fiscal, sea que proponga sobreseer o sancionar, debera
contener las siguientes menciones:

a) Nombre y RUT de la Corporacion.

b) Individualizacion de la persona denunciante y denunciada, con a lo menos
la indicacién de correo electrénico y cédula de identidad o de pasaporte.

c) Individualizacion de la persona a cargo de la investigacién, con a lo menos
la indicacién de correo electrénico y cédula de identidad o de pasaporte. Se
debera registrar la circunstancia de haber o no recibido antecedentes sobre
su imparcialidad y/o del cambio, segun corresponda.

d) Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.

e) Individualizacion de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial
resguardo a la confidencialidad de los participantes.

f) Relacion de los hechos denunciados, declaraciones recibidas, las
alegaciones planteadas y pruebas.

g) Formulacién de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes en
los cuales se fundan las conclusiones de la investigacion para determinar si
los hechos investigados constituyen o no, acoso sexual, laboral o de
violencia en el trabajo.

h) La propuesta de medidas correctivas, en los casos que corresponda.

i) La propuesta de sanciones cuando corresponda.

El Director Ejecutivo dentro del plazo de dos dias de recibida la Vista del Investigador
o del Fiscal, la remitira de manera electrénica a la Direccién del Trabajo. Dicho Servicio
emitira un certificado de la recepcién.

La Direccion del Trabajo tendra un plazo de treinta dias para su pronunciamiento, el
que sera puesto en conocimiento de la Corporacién, la persona afectada, denunciante
y denunciada. En caso de no pronunciarse el Servicio en dicho plazo, se consideraran
validas las conclusiones de la Vista del Investigador o Vista del Fiscal, remitida por el
Director Ejecutivo, quien debera notificarlo a la persona afectada, denunciante y
denunciada.

Por su parte, una vez transcurrido el plazo referido, con el pronunciamiento o no de la
Direccién del Trabajo, el Director Ejecutivo debera dictar una resolucién, rechazando o
aceptando la proposicién de sobreseimiento o de sancién, no pudiendo aceptar la de
sobreseimiento en caso que la Direccion del Trabajo formule reparos al informe.
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La resolucion del Director Ejecutivo, aceptando la proposicion del Investigador o Fiscal,
debera dictarse al dia siguiente de la época indicada en el parrafo anterior, y notificada
a los intervinientes en el plazo mas inmediato.

IX) ADOPCION DE MEDIDAS O SANCIONES POR PARTE DEL EMPLEADOR.

Notificado el Director Ejecutivo del pronunciamiento de la Direccién del Trabajo, debera
disponer y aplicar las medidas o sanciones que correspondan dentro de los siguientes
quince dias corridos, informando a la persona denunciante como a la denunciada.

En caso que la Direccién del Trabajo no se pronuncie sobre la investigacion interna, el
Director Ejecutivo debera disponer y aplicar las medidas o sanciones que
correspondan, segun su informe de investigacion, dentro de los quince dias corridos,
una vez transcurridos treinta dias desde la remision del informe de investigacion a la
Direccion del Trabajo.

X) INVESTIGACION DE LA DIRECCION DEL TRABAJO.

La Direccion del Trabajo realizara la investigacién ya sea que reciba la denuncia de
forma directa o a través de la derivacion de la Corporacién, conforme a las directrices
establecidas en el Reglamento de la Ley N° 21.643.

Si la denuncia se realiza directamente ante la Direccion del Trabajo, ésta debera
notificar a la Corporacién dentro del plazo de dos dias habiles, solicitando la adopcién
de una o mas medidas de resguardo, debiendo la Corporacion adoptarlas
inmediatamente una vez notificada, de conformidad con el articulo 508 del Cédigo del
Trabajo, entendiéndose notificado al tercer dia habil siguiente contado desde la fecha
de la emisién del correo electrénico registrado en dicho Servicio, o al sexto dia habil de

la recepcion por la oficina de correos respectiva, en caso de que sea notificado por
carta certificada.

Con todo, en ningln caso las medidas adoptadas podran ser gravosas o perjudiciales
para la persona denunciante, ni producir algun tipo de menoscabo.

El Informe de Investigacion debera ser notificado a la Corporacion, la persona afectada
y al denunciado de manera electronica, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 4°
del Reglamento de la Ley N° 21.643.

IV.- MEDIDAS CORRECTIVAS Y SANCIONES.

1) MEDIDAS CORRECTIVAS.

Las medidas correctivas que adopte la Corporacion tendran por objeto prevenir y
controlar los riesgos identificados en los hechos que dieron lugar a la denuncia,

generando garantia de no repeticion, evaluando la eficacia y las mejoras que puedan
introducirse en el respectivo protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y
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violencia en el trabajo conforme a lo dispuesto en el articulo 211-A letra b) del Cédigo
del Trabajo.

Las medidas correctivas podran establecerse tanto respecto de las personas
trabajadoras involucradas en la investigacion, como del resto de los trabajadores de la
Corporacién, considerando acciones tales como:

- Refuerzo de la informacion y capacitacion en el lugar de trabajo sobre la prevencion
Yy sancion del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo;

- El otorgamiento de apoyo sicolégico a las personas trabajadoras involucradas que lo
requieran;

- La reiteracién de informacién sobre los canales de denuncia de estas materias; y

- Otras medidas que estén consideradas en el protocolo de prevenciéon de acoso
sexual, laboral y de violencia en el trabajo.

En caso de que existan posteriores modificaciones al protocolo establecido en el
articulo 211-A d

el Codigo del Trabajo, como consecuencia del resultado de la investigacioén, estas
tendran que ser informadas a todas las personas trabajadoras conforme a las
obligaciones establecidas en el inciso segundo de Ia disposicion referida y los articulos
154 N° 12y 154 bis del mencionado cuerpo legal.

2) SANCIONES Y SU IMPUGNACION.

En caso de darse por acreditada alguna conducta de acoso sexual, laboral o violencia
en el trabajo, atendida la gravedad de los hechos investigados, podran aplicarse, al
responsable, alguna de las sanciones establecidas en el Reglamento Interno que
contemplan:

a) Amonestacion verbal, con registro escrito

b) Amonestacion escrita con copia a la carpeta personal y a la DT

c) Multa, que no podra exceder de la cuarta parte de la remuneracion diaria del
infractor(a);

d) Término del contrato de trabajo sin derecho a indemnizacion, Ia Corporacién debera,
en los casos que corresponda, aplicar las sanciones conforme a lo establecido en las
letras b) o f) del N° 1 del articulo 160 del Cédigo del Trabajo.

En el caso de los funcionarios de salud y de educacion, la sancién se aplicara de
conformidad a las disposiciones de sus respectivos estatutos.

La sancion aplicada debe guardar relacién, ser proporcional y ajustarse a los hechos.
Correspondera aplicar las sanciones con ecuanime severidad, tomando en
consideracion las circunstancias atenuantes y agravantes que concurran en los
hechos.

La persona trabajadora sancionada con el despido o destitucion podra impugnar dicha
decision ante el tribunal competente. Para ello debera rendir en juicio las pruebas
necesarias para desvirtuar los hechos o antecedentes contenidos en el Informe de la
Corporacién o de la Direccién del Trabajo que motivaron dicha sancién.

16



Ja Keiva 2

corporacion de desarrollo

Sin perjuicio de lo anterior, el informe de investigacion y sus conclusiones no afectara
el derecho de las personas trabajadoras y la obligaciéon de la Corporacién de dar
cumplimiento integro a lo dispuesto en el articulo 162 del Codigo del Trabajo para
efectos de proceder al respectivo despido.

V.- DE LA INVESTIGA’CI()N DE CONDUCTAS REALIZADAS POR TERCEROS
AJENOS A LA RELACION LABORAL “VIOLENCIA EN EL TRABAJO”.

En los casos que la conducta provenga de terceros ajenos a la relacién laboral,
entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las personas trabajadoras, con
ocasion de la prestacion de servicios, por parte de usuarios, proveedores del servicio,
entre otros, la persona trabajadora afectada podra presentar la denuncia ante la
Corporacion o la Direccion del Trabajo, quienes deberan realizar la investigacion
conforme a las reglas establecidas respecto a la investigacion y sancién de actos de
acoso sexual y laboral sefialadas precedentemente.

Asimismo, se debera informar, cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos
penales, los canales de denuncia ante el Ministerio Publico, Carabineros de Chile, la
Policia de Investigaciones, debiendo la Corporacién proporcionar las facilidades
necesarias para ello, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 175 del Cédigo Procesal
Penal.

Con todo, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 16 del Reglamento de la Ley N°
21.643, el informe de la investigacion incluira las medidas correctivas que deberan
implementarse por la Corporacion en relacién con la causa que genero la denuncia.

En el caso, que el denunciante sea un trabajador, funcionario o prestador de servicios
perteneciente a un establecimiento de salud, se debera informar en la plataforma
dispuesta por el Servicio de Salud para las agresiones externas.

VI.- PRESTADORES DE SERVICIOS A HONORARIOS.

Los contratos a honorarios que celebre la Corporacién deberan contener la obligacién
que se impone al prestador o prestadora de servicios, de respetar el principio de
probidad administrativa y la prohibicién de incurrir en las conductas constitutivas de
acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo, reguladas en este protocolo, el que se
entendera formar parte integrante del respectivo contrato en lo que dice relacién con la
investigacion de los hechos denunciados.

De acreditarse conductas constitutivas de acoso sexual, laboral o violencia en el
trabajo, imputable al prestador o prestadora de servicios a honorarios, constituira un
incumplimiento grave del contrato, dando derecho a la Corporacién para ponerle
término anticipado, sin declaracién judicial alguna, debiendo liquidar los servicios
ejecutados hasta dicho momento, sin perjuicio de su facultad de hacer efectivas las
responsabilidades legales que de ello se deriven.

17
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VIl.- DEBER DE CONFIDENCIALIDAD Y RESPETO.

Se debera respetar la confidencialidad de la informacién en cada medida o decisién
adoptada durante la aplicacion del presente protocolo, asi como en el desarrollo de la
eventual investigacion a que diere lugar. Este deber se extendera, particularmente,
respecto a la identidad del o la denunciante, del denunciado o denunciada, de la
persona afectada y de aquellas que tengan conocimiento de los hechos.

Asimismo, toda persona trabajadora de la Corporacién que tenga participacion o
intervenga en las actuaciones contempladas en el presente protocolo o en los
procedimientos disciplinarios que eventualmente se instruyeran en esta materia,
tendran la obligacién de observar el deber de confidencialidad del presente articulo y
de resguardar el debido respeto a la intimidad que asisten al o a la denunciante, al
denunciado o denunciada, a la persona afectada y a las personas que tuvieren
conocimiento de los hechos, asi como el secreto de Ia investigacion cuando
corresponda.

VIIl.- PROHIBICION DE REPRESALIA.

Se encontrara prohibida toda medida de disuasién, censura o reprimenda contra el
presunto afectado o afectada, personas que efectien alguna de las denuncias,
testifiquen, ayuden o colaboren en la investigacion de los hechos denunciados.

En la eventualidad de constatarse incumplimiento de la prohibicién antes sefalada,
seran aplicables las disposiciones contempladas en el procedimiento investigativo
establecido en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad y en el presente
instrumento.

IX.- ENFOQUE DE GENERO EN EL PROCEDIMIENTO.

Las personas que intervengan en la aplicacion de los procedimientos de denuncia,
investigacion y sancion, deben estar capacitadas en igualdad de género y ser
reconocidas por los y las trabajadoras en este aspecto. Los actores clave implicados
en la aplicacion del procedimiento deben contar con sensibilizacién y formacién en
igualdad de género e irreprochable conducta en estas materias. En los planes de
prevencion la Corporacién podra informar, sensibilizar y capacitar al personal en todo
lo relativo a la igualdad de género y fomentar de manera explicita y permanente la
adhesién de la Corporacién a este principio.

X.- DENUNCIAS FALSAS, INFUNDADAS O MALINTENCIONADAS.

En la eventualidad de constatarse que una denuncia sea manifiestamente infundada,
maliciosamente falsa o realizada con la sola intencién de perjudicar al denunciado o
denunciada, seran aplicables las disposiciones contempladas en los procedimientos
investigativos establecidos en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad la
Corporacién, a fin de determinar las eventuales responsabilidades de las personas que
resulten involucradas y aplicar las medidas disciplinarias que correspondan, incluida la
del término del contrato o destitucién seguin sea el caso.

18
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XI. VIGENCIA

El presente protocolo comenzara a regir a contar de la fecha que establezca la
respectiva resolucién que aprueba éste. El cual debera ser incorporado en el
Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad de la Corporacion.

Los procedimientos investigativos por acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo
que se hubieren iniciado con anterioridad a la entrada en vigor del presente protocolo
continuaran sustanciandose conforme a las reglas vigentes a la fecha de su instruccion.
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APRUEBA POLITICA DE PREVENCION
DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y
VIOLENCIA EN EL TRABAJO DE LA
CORPORACION DE DESARROLLO DE LA
REINA.

RESOLUCION N°: 256/2024

La Reina, 24 de julio de 2024.

VISTOS:

Lo dispuesto en los articulos 32 N° 6 y 35
de la Constitucién Politica de la Republica, cuyo texto refundido, coordinado y
sistematizado fue fijado por el decreto supremo N° 100, de 2005, del Ministerio
Secretaria General de la Presidencia; en la ley N° 19.880, que establece bases de los
procedimientos administrativos que rigen los actos de los 6rganos de la Administracion
del Estado; en el decreto supremo N° 2.421, de 1964, del Ministerio de Hacienda, que
fija el texto refundido de la ley de organizacion y atribuciones de la Contraloria General
de la Republica; en la ley N° 21.643, que Modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos
legales en materia de prevencién, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de
violencia en el trabajo; en el Cédigo del Trabajo, cuyo texto refundido, coordinado y
sistematizado fue fijado por el decreto con fuerza de ley N° 1, de 2003, del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social; en la ley N° 16.744, que establece normas sobre accidentes
del trabajo y enfermedades profesionales; en el decreto supremo N° 122, de 2023, del
Ministerio de Relaciones Exteriores, que promulga el Convenio N° 190 de la
Organizacion Internacional del Trabajo sobre la violencia y el acoso; la Ley N° 18.575,
Organica Constitucional de Bases Generales de la Administraciéon del Estado; la Ley N°
18.883, que establece el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales; la Ley
N° 19.070 gue establece el estatuto para los Profesionales de la Educacion; la ley N°
21.109 que establece el estatuto de los Asistentes de la Educacion de los Servicios
Locales; la ley N° 19.378 que establece el Estatuto de Atenciéon Primaria de Salud
Municipal; Resolucién Exenta N°370 del 14 de abril de 2021 del Servicio de Salud
Metropolitano Oriente; el Decreto numero 317 de fecha 23 de abril de 1984 del
Ministerio de Justicia, Subsecretaria de Justicia, que concede la personalidad juridica
y aprueba estatutos a la Corporaciéon de Desarrollo de La Reina; Decreto con Fuerza de
Ley 1-3063 de 1979 del Ministerio del Interior que reglamenta aplicaciéon del inciso
Segundo del articulo 38° del Decreto Ley ntmero 3.063 de 1979; las facultades
conferidas en virtud del Acta de Directorio de fecha 17 de mayo de 2018, reducida a
escritura publica con fecha 04 de junio de 2018 ante Notario Publico de la 67° Notaria
de Santiago don Sergio Jara Catalan, inscrita en Repertorio N°® 1847 /2018;
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CONSIDERANDOS:

1. La Corporacién de Desarrollo de La
Reina, es una persona juridica de derecho privado, sin fines de lucro, que se rige por las
disposiciones contenidas en el decreto con Fuerza de Ley N° 3063 de 1980 del Ministerio
del Interior y que tiene entre sus objetivos la administracion y operacion de los servicios
de educacion, salud y atenciéon de menores que hayan sido traspasado por la Ilustre
Municipalidad de la Reina.

2. . Que, en diciembre de 2023 se promulgo
la ley N° 21.643 que modific6 el Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia
de prevencién, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el
trabajo, la cual modifica e incorpora definiciones legales, medidas de prevencién, y
resguardo en la materia, perfecciona los procedimientos de investigacion, ademas de
equiparar el estandar de funcionario publico y personas trabajadoras del sector privado.

3. Que, la ley N° 21.643 estableci6é en su
articulo 211-B la dictacién de un reglamento por el Ministerio del Trabajo y Prevision
Social, previo informe de la Direccion del Trabajo, el cual establece las directrices a las
que deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de casos de acoso laboral,
sexual o de violencia en el trabajo.

4. Que, mediante el Decreto N° 21 de fecha
26 de mayo de 2026, se aprueba el Reglamento que establece las directrices a las cuales
deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o de
violencia en el trabajo.

5. Que, conforme lo previsto en el
Dictamen N° E516610 de fecha 19 de julio de 2024, Contraloria General de la Republica,
imparte instrucciones sobre las modificaciones que la ley N° 21.643 - Ley Karin-
introdujo en las leyes N° 18.575, 18.834 y 18.883, en materia de prevencion,

investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.

6. Que, de acuerdo a lo establecido en el
articulo 17 de la ley N° 18.575, los érganos de la Administraciéon del Estado deberan
contar con una politica de prevencion de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y
sexual para promover el buen trato, ambientes laborales saludables y respeto a la
dignidad de las personas, el que considerara acciones de difusién, sensibilizacién,
formacién y monitoreo.

7. En cuanto a la vigencia de la aludida Ley
N° 21.643, mediante lo dispuesto en su articulo primero transitorio, la citada ley indica
que ésta entrara en vigor el primer dia del sexto mes subsiguiente a su publicacién en

el Diario Oficial, esto es, el 1 de agosto del afio 2024.
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8. En ese sentido, esta Corporaciéon de
Desarrollo, debe dar estricto cumplimiento a lo establecido en la normativa
precedentemente sefialada, dictando para tales efectos la politica y protocolos que la ley
establece en la materia.

9. En ese orden de ideas, resulta necesario
implementar un documento que entregue las orientaciones necesarias y determine las
acciones pertinentes en materia de prevenciéon de la violencia en el trabajo, el acoso
laboral y sexual, que promueva el buen trato, los ambientes laborales saludables y el
respeto a la dignidad de las personas, considerando las acciones de difusién,

sensibilizacién, formacién y monitoreo de la Corporacién de Desarrollo de la Reina.

10. Que, en virtud de los antecedentes
sefialados y en uso de mis facultades;
RESUELVO:

1. Apruébese, la politica de prevencion del
acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo de la Corporacién de Desarrollo de La
Reina, la cual forma parte integrante del protocolo de prevencién del acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo y del Reglamento de Orden, Higiene y Seguridad, ambos
de la Corporacién de Desarrollo de La Reina, a contar de la fecha del presente acto, la

cual forma parte integrante del presente acto administrativo.

2. Remitase copia de la presente

resolucidn a las Direcciones de la Corporacion de Desarrollo de La Reina.

3. Inférmese, la presente resolucion a los

Directores y Directoras de la Corporacién de Desarrollo de La Reina.

4. Publiquese, el protocolo de prevenciéon
de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual de la Corporaciéon de Desarrollo

de La Reina, en la pagina web de esta Corporacion.

ANOTESE, COMUNIQUESE Y REGISTRESE.

A

JOSE LUIS LEON MARQUEZ
DIRECTOR EJECUTIVO

CORPORACION DE DESARROLLO DE LA INA
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APRUEBA PROTOCOLO DE PREVENCION
DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y
VIOLENCIA EN EL TRABAJO DE LA
CORPORACION DE DESARROLLO DE LA
REINA.

RESOLUCION N°: 257/2024

La Reina, 24 de julio de 2024.

VISTOS:

Lo dispuesto en los articulos 32 N° 6 y 35
de la Constitucién Politica de la Republica, cuyo texto refundido, coordinado y
sistematizado fue fijado por el decreto supremo N° 100, de 2005, del Ministerio
Secretaria General de la Presidencia; en la ley N° 19.880, que establece bases de los
procedimientos administrativos que rigen los actos de los 6rganos de la Administraciéon
del Estado; en el decreto supremo N° 2.421, de 1964, del Ministerio de Hacienda, que
fija el texto refundido de la ley de organizacion y atribuciones de la Contraloria General
de la Republica; en la ley N° 21.643, que Modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos
legales en materia de prevencién, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de
violencia en el trabajo; en el Coédigo del Trabajo, cuyo texto refundido, coordinado y
sistematizado fue fijado por el decreto con fuerza de ley N° 1, de 2003, del Ministerio del
Trabajo y Previsién Social; en la ley N° 16.744, que establece normas sobre accidentes
del trabajo y enfermedades profesionales; en el decreto supremo N° 122, de 2023, del
Ministerio de Relaciones Exteriores, que promulga el Convenio N° 190 de la
Organizacion Internacional del Trabajo sobre la violencia y el acoso; la Ley N° 18.575,
Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado; la Ley N°
18.883, que establece el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales; la Ley
N° 19.070 que establece el estatuto para los Profesionales de la Educacion; la ley N°
21.109 que establece el estatuto de los Asistentes de la Educacion de los Servicios
Locales; la ley N° 19.378 que establece el Estatuto de Atenciéon Primaria de Salud
Municipal; Resolucién Exenta N°370 del 14 de abril de 2021 del Servicio de Salud
Metropolitano Oriente; el Decreto niimero 317 de fecha 23 de abril de 1984 del
Ministerio de Justicia, Subsecretaria de Justicia, que concede la personalidad juridica
y aprueba estatutos a la Corporacién de Desarrollo de La Reina; Decreto con Fuerza de
Ley 1-3063 de 1979 del Ministerio del Interior que reglamenta aplicacién del inciso
Segundo del articulo 38° del Decreto Ley numero 3.063 de 1979; las facultades
conferidas en virtud del Acta de Directorio de fecha 17 de mayo de 2018, reducida a
escritura ptiblica con fecha 04 de junio de 2018 ante Notario Publico de la 67° Notaria
de Santiago don Sergio Jara Catalan, inscrita en Repertorio N° 1847 /2018;



la Reina 77

CONSIDERANDOS:

1. La Corporaciéon de Desarrollo de La
Reina, es una persona juridica de derecho privado, sin fines de lucro, que se rige por las
disposiciones contenidas en el decreto con Fuerza de Ley N° 3063 de 1980 del Ministerio
del Interior y que tiene entre sus objetivos la administracién y operacién de los servicios
de educacién, salud y atencién de menores que hayan sido traspasado por la Ilustre
Municipalidad de la Reina.

2. . Que, en diciembre de 2023 se promulgé
la ley N° 21.643 que modificé el Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia
de prevencién, investigacién y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el
trabajo, la cual modifica e incorpora definiciones legales, medidas de prevencién, y
resguardo en la materia, perfecciona los procedimientos de investigacién, ademas de
equiparar el estandar de funcionario pablico y personas trabajadoras del sector privado.

3. Que, la ley N° 21.643 establecié en su
articulo 211-B la dictacién de un reglamento por el Ministerio del Trabajo y Previsién
Social, previo informe de la Direccién del Trabajo, el cual establece las directrices a las
que deberan ajustarse los procedimientos de investigacién de casos de acoso laboral,
sexual o de violencia en el trabajo.

4. Que, mediante el Decreto N° 21 de fecha
26 de mayo de 2026, se aprueba el Reglamento que establece las directrices a las cuales
deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o de
violencia en el trabajo.

5. Que, conforme lo previsto en el
Dictamen N° E516610 de fecha 19 de julio de 2024, Contraloria General de la Reptiblica,
imparte instrucciones sobre las modificaciones que la ley N° 21.643 - Ley Karin-
introdujo en las leyes N°s 18.575, 18.834 y 18.883, en materia de prevencion,
investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.

6. Que, de acuerdo a lo establecido en el
articulo 17 de la ley N° 18.575, los érganos de la Administracién del Estado deberan
contar con un protocolo de prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo
para promover el buen trato, ambientes laborales saludables y respeto a la dignidad de
las personas, el que considerara acciones de difusién, sensibilizacién, formacién y
monitoreo.

7. En cuanto a la vigencia de la aludida Ley
N° 21.643, mediante lo dispuesto en su articulo primero transitorio, la citada ley indica
que ésta entrara en vigor el primer dia del sexto mes subsiguiente a su publicacién en

el Diario Oficial, esto es, el 1 de agosto del afio 2024.

8. En ese sentido, esta Corporaciéon de

Desarrollo, debe dar estricto cumplimiento a lo establecido en la normativa
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precedentemente sefialada, dictando para tales efectos lé politica y protocolos qﬁe la iey
establece en la materia. . | ‘ | '
' + 9. En ese orden de ideas, resulta necesario
implementar un documento que entregue las orientaciones necesarias y determine las
acciones pertinentes en materia de prevencion dé 1a violencia en el trabajo, el acoso
laboral y sexual, que p'romuev.-a el bueﬁ trato, los ambientes laborales saludables y el
respeto a la dignidad de las personas, considera_iﬁdo las acciones® de difusion,

sensibilizacién, formacién y monitoreo de la Corporacion de Desarrollo de la Reina.

10. Que, en virtud de los antecedentes
sefialados y en uso de mis facultades;

| RESUELVO:

1. Apruébese, el protocolo de prevencion
del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo de la Corporacién de Desarrollo de La
Reina, el cual forma parte integrante del Reglamento de Orden, Higiene y Seguridad de
dicha Corporacién, el cual forma parte integrante del presente acto administrativo.

2. La vigencia del presente protocolo
comenzara a regir a contar del 01 de agosto de 2024, conforme lo previsto en la Ley N°
21.643.

3. Remitase copia de 1la presente

resolucion a las Direcciones de la Corporacién de Desarrollo de La Reina.

4. Inférmese, la presente resolucion a los

Directores y Directoras de la Corporacién de Desarrollo de La Reina.

5. Publiquese, el protocolo de prevenciéon
de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual de la Corporacién de Desarrollo

de La Reina, en la pagina web de esta Corporacion.

ANOTESE, COMUNIQUESE Y REGISTRESE.

A

JOSE LUIS LEON MARQUEZ
DIRECTOR EJECUTIVO
CORPORACION DE DESARROLLO DE L.

INA
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APRUEBA PROTOCOLO ESPECIAL DE
INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL,
LABORAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO
DE LA CORPORACION DE DESARROLLO
DE LA REINA.

RESOLUCION N°: 269/2024

La Reina, 31 de julio de 2024.

VISTOS:

Lo dispuesto en los articulos 32 N° 6 y 35
de la Constitucion Politica de la Republica, cuyo texto refundido, coordinado v
sistematizado fue fijado por el decreto supremo N° 100, de 2005, del Ministerio
Secretaria General de la Presidencia; en la ley N° 19.880, que establece bases de los
procedimientos administrativos que rigen los actos de los érganos de la Administracién
del Estado; en el decreto supremo N° 2.421, de 1964, del Ministerio de Hacienda, que
fija el texto refundido de la ley de organizacién y atribuciones de la Contraloria General
de la Republica; en la ley N° 21.643, que Modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos
legales en materia de prevencion, investigaciéon y sancién del acoso laboral, sexual o de
violencia en el trabajo; en el Cédigo del Trabajo, cuyo texto refundido, coordinado y
sistematizado fue fijado por el decreto con fuerza de ley N° 1, de 2003, del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social; en la ley N° 16.744, que establece normas sobre accidentes
del trabajo y enfermedades profesionales; en el decreto supremo N° 122, de 2023, del
Ministerio de Relaciones Exteriores, que promulga el Convenio N° 190 de la
Organizacion Internacional del Trabajo sobre la violencia y el acoso; la Ley N° 18.575,
Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracién del Estado; la Ley N°
18.883, que establece el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales; la Ley
N° 19.070 que establece el estatuto para los Profesionales de la Educacién; la ley N°
21.109 que establece el estatuto de los Asistentes de la Educacién de los Servicios
Locales; la ley N° 19.378 que establece el Estatuto de Atencién Primaria de Salud
Municipal; Resolucion Exenta N°370 del 14 de abril de 2021 del Servicio de Salud
Metropolitano Oriente; el Decreto numero 317 de fecha 23 de abril de 1984 del
Ministerio de Justicia, Subsecretaria de Justicia, que concede la personalidad juridica
y aprueba estatutos a la Corporacion de Desarrollo de La Reina; Decreto con Fuerza de
Ley 1-3063 de 1979 del Ministerio del Interior que reglamenta aplicacién del inciso
Segundo del articulo 38° del Decreto Ley numero 3.063 de 1979; las facultades
conferidas en virtud del Acta de Directorio de fecha 17 de mayo de 2018, reducida a
escritura publica con fecha 04 de junio de 2018 ante Notario Puablico de la 67° Notaria
de Santiago don Sergio Jara Catalan, inscrita en Repertorio N° 1847 /2018;
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CONSIDERANDOS:

1. La Corporacion de Desarrollo de La
Reina, es una persona juridica de derecho privado, sin fines de lucro, que se rige por las
disposiciones contenidas en el decreto con Fuerza de Ley N° 3063 de 1980 del Ministerio
del Interior y que tiene entre sus objetivos la administracién y operacién de los servicios
de educacién, salud y atencién de menores que hayan sido traspasado por la Ilustre

Municipalidad de la Reina.

2. . Que, en diciembre de 2023 se promulgo
la ley N° 21.643 que modifico el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia
de prevencién, investigacién y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el
trabajo, la cual modifica e incorpora definiciones legales, medidas de prevencion, y
resguardo en la materia, perfecciona los procedimientos de investigacion, ademas de

equiparar €l estandar de funcionario publico y personas trabajadoras del sector privado.

3. Que, la ley N° 21.643 establecié en su
articulo 211-B la dictacién de un reglamento por el Ministerio del Trabajo y Prevision
Social, previo informe de la Direccién del Trabajo, el cual establece las directrices a las
que deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de casos de acoso laboral,

sexual o de violencia en el trabajo.

4. Que, mediante €l Decreto N° 21 de fecha
26 de mayo de 2026, se aprueba el Reglamento que establece las directrices a las cuales
deberan ajustarse los procedimientos de investigacién de acoso sexual, laboral o de

violencia en el trabajo.

5. Que, conforme Ilo previsto en el
Dictamen N° E516610 de fecha 19 de julio de 2024, Contraloria General de la Republica,
imparte instrucciones sobre las modificaciones que la ley N° 21.643 - Ley Karin-
introdujo en las leyes N°s 18.575, 18.834 y 18.883, en materia de prevencion,

investigacién y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.

6. Que, de acuerdo a lo establecido en el
articulo 17 de la ley N° 18.575, los 6rganos de la Administracién del Estado deberan
contar con un protocolo de investigacién del acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo prevenir y sancionar dichas conductas, fomentando ambientes laborales

basados en el respeto, buen trato y la proteccién de derechos fundamentales. Asimismo,

resulta conveniente adoptar medidas destinadas a mantener un ambiente laboral de

mutuo respeto entre hombres y mujeres, promoviendo sanos espacios de trabajo.
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7. En cuanto alavigencia de la aludida Ley
N° 21.643, mediante lo dispuesto en su articulo primero transitorio, la citada ley indica
que ésta entrara en vigor el primer dia del sexto mes subsiguiente a su publicacién en

el Diario Oficial, esto es, el 1 de agosto del afio 2024.

8. En ese sentido, esta Corporacién de
Desarrollo, debe dar estricto cumplimiento a lo establecido en la normativa
precedentemente sefialada, dictando para tales efectos un protocolo de investigacion

que la ley establece en la materia.

9. En ese orden de ideas, resulta necesario
implementar un documento que entregue las orientaciones necesarias y determine las
acciones pertinentes en materia de prevencién y sancién de la violencia en el trabajo, el
acoso laboral y sexual, que promueva el buen trato, los ambientes laborales saludables
y €l respeto a la dignidad de las personas, considerando las acciones de difusion,

sensibilizacién, formacién y monitoreo de la Corporacién de Desarrollo de la Reina.

10. Que, en virtud de los antecedentes

seflalados y en uso de mis facultades;
RESUELVO:

1. Apruébase, el protocolo especial de
investigacién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo de la Corporacién de
Desarrollo de La Reina, €l cual forma parte integrante del Reglamento de Orden, Higiene
y Seguridad de dicha Corporacién, el cual forma parte integrante del presente acto

administrativo.

2. La vigencia del presente protocolo
comenzara a regir a contar del 01 de agosto de 2024, conforme lo previsto en la Ley N°

21.643.

3. Remitase «copia de 1la presente

resolucion a las Direcciones de la Corporacién de Desarrollo de La Reina.

4. Informese, la presente resolucion a los

Directores y Directoras de la Corporacion de Desarrollo de La Reina.
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5. Publiquese, el protocolo de prevencién
de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual de la Corporacion de Desarrollo

de La Reina, en la pagina web de esta Corporacion.

ANOTESE, COMUNIQUESE Y REGISTRESE.

V0 U
JOSE LUIS LEON MARQUEZ
DIRECTOR EJECUTIVO

CORPORACION DE DESARROLLO DE LA REINA
CQHG
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