ANEXO 1
Ley N°21.643 — “Ley Karin”
Protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo

TITULO PRELIMINAR: POLITICA PREVENTIVA DEL ACOSO LABORAL, EL ACOSO SEXUAL
Y LA VIOLENCIA EN EL LUGAR DE TRABAJO.

En Temuco, Fundacién Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla, reconocemos la importancia de crear
un entorno laboral seguro y saludable. La implementacion de esta politica no solo cumple con las normativas
vigentes, sino que también refleja nuestro firme compromiso con la integridad y el bienestar de nuestros
trabajadores y trabajadoras.

Nuestra politica expresa nuestro compromiso de mantener un lugar de trabajo libre de toda forma de violencia y
acoso, de manera gue nuestros trabajadores y trabajadoras puedan sentirse protegidos, tratados con respeto, con
igualdad y dignidad independiente de sus diferencias. En nuestra organizacion No toleraremos conductas
incivicas, sexistas, ataques de cualquier indole, intimidaciones o humillaciones. Es por ello que, dentro de
nuestra organizacion, el relacionamiento estard basado en un trato formal de un contexto laboral. por eso
prohibimos la discriminacion intencionada por motivos de edad, caracteristicas fisicas, orientacion sexual, origen
étnico, religion o discapacidad.

Finalmente, Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla, reafirmamos nuestro compromiso
con la prevencidn del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, y nos comprometemos a seguir trabajando
en conjunto para crear un ambiente laboral seguro, saludable y respetuoso para todos y todas.

jJuntos y juntas, podemos construir un lugar de trabajo donde cada individuo se sienta valorado y protegido!

Fecha: 22-03-2025

HNA. MARISOL PEREZ MORALES
REPRESENTANTE LEGAL



TITULO 1: PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, EL ACOSO SEXUAL Y LA
VIOLENCIA EN EL LUGAR DE TRABAJO.
INTRODUCCION

1 INTRODUCCION

1.1 Antecedentes generales

Atendido lo dispuesto en la Ley N°21.643, Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla ha
elaborado el presente protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el acoso sexual, laboral y la violencia en
el trabajo, teniendo presente la Constitucion Politica de la Republica de Chile, que en su articulo 19 N°1 consagra
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 en virtud del cual “Las relaciones laborales deberan 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 Cadigo,
implica la adopcién de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacion basada en
dicho motivo”, siendo contrarias a ello las conductas de acoso sexual, acoso laboral y la violencia en el trabajo
ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral”.

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

Asimismo, tanto el empleador como las personas trabajadoras se comprometen, participativamente, a identificar
y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo. En el caso del empleador, a incorporarlos a su matriz de
riesgos, evaluarlos, monitorearlos, mitigarlos o corregirlos constantemente segin corresponda a los resultados
de su seguimiento, y en el caso de las personas trabajadoras, a apoyar al empleador en la identificacion de
aquellos riesgos que detecten en su actividad, sin perjuicio de la principal responsabilidad de aquél como garante
de la salud y seguridad de los trabajadores y las trabajadoras conforme a lo dispuesto en el articulo 184 del
Cadigo del Trabajo.

1.3 Alcance.

Este Protocolo se aplicara a todas las personas trabajadoras, en todos los niveles, incluidas jefaturas y directores
y sostenedor de la Fundacidn; ademas, sera aplicable, cuando corresponda, a las visitas, usuarios, proveedores y
clientes que acudan a las dependencias de la Fundacion.

1.4 Definiciones.
A continuacion, se describen las conductas que, de no ser prevenidas o controladas, pudiesen generar acoso 0
violencia en el trabajo:

a) Acoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realiza, en forma indebida, por cualquier medio,
requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su



situacion laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo del Codigo del Trabajo).

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales u otra conductas
verbales, no verbales o fisicas, de naturaleza sexual, tales como comentarios sexuales, acercamientos fisicos,
caricias, abrazos, besos o intentos de realizarlas. La caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado
ni aceptado por quien lo recibe.

Pues bien, para que se configure el acoso sexual como ilicito infraccional, es necesario que concurran los
siguientes elementos:

a) El acoso sexual debe constituir un requerimiento o una solicitud de connotacion sexual.

b) El requerimiento debe efectuarse sin el consentimiento del afectado. A modo de ejemplo, cuando la victima
expresa 0 manifiesta de forma categorica su rechazo, se entiende que el acto no es consentido por ésta; también
lo sera cuando dicha victima actta de forma evasiva o disuasiva respecto del acto efectuado.

c) La conducta debe amenazar o perjudicar la situacion laboral del afectado o sus oportunidades de empleo.

d) El acto de acoso debe producirse durante el trabajo, en relacién con el trabajo, como resultado del trabajo o
con ocasion de aquél

El acoso sexual puede tipificarse de diversas maneras, a saber:

a) Chantaje sexual: corresponde a una proposicion sexual vinculado a consecuencias relacionadas con el
desempefio laboral del destinatario de la proposicién, que son favorables para el caso de aceptacion o
desfavorables en caso de rechazo.

b) Acoso sexual ambiental: corresponde a una conducta de hostigamiento sexual que genera para la victima un
entorno laboral humillante y hostil sin que se requiera que el acosados ofrezca ventajas laborales de ningun tipo.
Se encuadran en esta clasificacion, por ejemplo, alusiones abusivas o burlas sobre la orientacion sexual de una
persona.

c¢) Acercamientos sexuales no deseados: corresponde a aproximaciones de connotacion sexual que son realizados
por el sujeto activo sin existir consentimiento de quien los recibe, como, por ejemplo, tocamiento de zonas
erdgenas o forcejeo para besar o acariciar a otra persona.

A modo de ejemplo, y sin que el presente listado sea taxativo, considerado el contexto y caso concreto en el que
se presente, podrian configurar conductas de acoso sexual las siguientes:

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

= Ser participe de acoso o coaccion de caracter sexual a través de plataformas digitales, sin el consentimiento
expreso del coaccionado.

* Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales 0 amenazar con consecuencias negativas ante
la negacion.

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

* Mostrar o exponer material pornografico

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

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



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

Son requisitos de la configuracién de acoso laboral, los siguientes:

a) La conducta debe consistir en agresion u hostigamiento

b) La conducta debe producirse en forma permanente o por una Unica vez

c) El comportamiento debe efectuarse por cualquier medio, ya sea, verbal, escrito o mediante gestos

d) La conducta debe producirse como efecto para la victima una lesiéon de su dignidad personal como maltrato
o humillacién, o la puesta en riesgo o perjuicio de su situacion laboral o de sus oportunidades de empleo.

El acoso laboral, ademas de la agresion fisica, incluye el acoso psicoldgico, abuso emocional o mental, por
cualquier medio, amenace o0 no la situacion laboral. A modo de ejemplo podemos sefialar los siguientes:

= 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 comparieros 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 una persona trabajadora a permanecer sin tareas que realizar u obligarle a realizar tareas que nada
tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de denigrarlo o menospreciar.

= Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.

» Enviar mensajes amenazantes, abusivos 0 despectivos por correo electronico, redes sociales 0 mensajes de
texto

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

= Gritar, avasallar o insultar a otro trabajador.

= Sobrecargar con tareas selectivamente a una persona con el fin de perjudicarla.

* En general, cualquier agresiéon u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo, maltrato o
humillacion, o que amenace o perjudique la situacién laboral o situacion de empleo.

Consideramos relevante tener presente que el acoso sexual y el acoso laboral puede clasificarse, entre otras, de
la siguiente manera:

i. Acoso horizontal: es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras que se encuentren en similar
jerarquia dentro de la empresa.

ii. Acoso vertical descendente: es aquella conducta ejercida por una persona que ocupa cargo jerarguicamente
superior en la empresa, la que puede estar determinada por su posicion en la organizacion, los grados de



responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras caracteristicas.

iii. Acoso vertical ascendente: es aquella conducta ejercida por una 0 mas personas trabajadoras dirigida a una
persona que ocupa un cargo jerarquicamente superior en la empresa, la que puede estar determinada por una
posicion en la organizacion, los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras
caracteristicas.

iv. Acoso mixto o complejo: es aquella conducta ejercida por una 0 mas personas trabajadoras de manera
horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar de intervenir en favor de la persona afectada no toma
ninguna medida o ejerce el mismo tipo de conducta de acoso.

También puede resultar en aquella circunstancia en que coexiste acoso vertical ascendente y descendente.

c) Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacion laboral: Son aquellas conductas que
afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasion de la prestacién de servicios, por parte de clientes,
proveedores, usuarios, visitas, entre otros (articulo 2° inciso segundo del Codigo del Trabajo).

Los requisitos necesarios para la configuracion de esta figura vienen plasmados en su definicién, y son los
siguientes:

a) Existencia de una conducta violenta

b) Comportamiento se debe producir con ocasion de la prestacion de los servicios

c) Violencia debe provenir de terceros ajenos a la relacion laboral, por ejemplo, clientes, proveedores y usuarios.

Son consideradas conductas de violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, las
siguientes:

= Gritos 0 amenazas

» Uso de garabatos o palabras ofensivas

» Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

» Conductas que amenacen o resulte 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

d) Comportamientos incivicos: Abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una clara
intencion de dafiar, pero que entran en conflicto con los estdndares de respeto mutuo. A menudo surge del
descuido de las normas sociales. Sin directrices claras, el comportamiento descortés puede perpetuarse y generar
situaciones de hostilidad o violencia necesarias de erradicar de los espacios de trabajo. Al abordar los
comportamientos incivicos de manera proactiva, las organizaciones pueden mitigar su propagacién y evitar que
evolucione hacia transgresiones mas graves.

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

= Usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad.

= 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 informacién que se ha proporcionado en el contexto personal por otra
persona del trabajo, en la medida que dicha situacion no constituya delito o encubra una situacion potencial de



acoso laboral o sexual.

e) 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 0 género.

El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. Asi, 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.

Como ejemplos de sexismo hostil podemos sefialar los siguientes, que tienen como factor comun el basarse
Unicamente en razones de sexo 0 género y diversidad.

» Comentarios denigrantes.

» Humor y chistes sexistas o discriminatorios.

» Comentarios sobre fenémenos fisioldgicos.

* Silenciamiento o ninguneo.

El sexismo inconsciente o benévolo hacia las mujeres supone conductas que deben propender a erradicarse de
los espacios de trabajo en tanto, no buscando generar un dafio, perpetdan una cultura laboral con violencia
silenciosa o tolerada. A modo de ejemplo, podemos sefialar que podria generar sexismo inconsciente:

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

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

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

Debemos tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas acoso ni violencia, y
tampoco son comportamientos incivicos ni sexismo inconsciente. Entre ellas, debiendo considerar siempre el
contexto y las particularidades de cada caso, es posible advertir conductas relativas a comentarios y consejos
legitimos referidos a las asignaciones de trabajo, incluidas las evaluaciones propias sobre el desempefio laboral
0 las conductas relacionada con el trabajo; la implementacion de la politica de la empresa o las medidas
disciplinarias impuestas; asignar y programar cargas de trabajo, cambiar dichas asignaciones, modificar las
funciones del puesto, informar a una persona trabajadora sobre su desempefio laboral insatisfactorio y aplicar
medidas disciplinarias, informar a un trabajador o una trabajadora sobre un comportamiento inadecuado, aplicar
cambios organizativos o reestructuraciones, y cualquier otro ejercicio razonable y legal de una funcién de
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 agresion hacia una persona en especifico.

1.5 Principios de la prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo:
El empleador dara pleno cumplimiento a los principios establecidos en la Politica Nacional de Seguridad y Salud

en el Trabajo que sean pertinentes, aprobada a través del D.S. N°2, de 2024, del Ministerio del Trabajo y
Previsién Social3, 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 N°16.744.

Los principios indicados en el D.S. N°2 de 2024, respecto de la politica nacional de seguridad y salud en el
trabajo, son los siguientes:

a) Respeto a la vida e integridad fisica y psicoldgica de las personas trabajadoras como un
derecho fundamental:

El empleador debe garantizar entornos de trabajo seguros y saludables considerando la seguridad y salud en el
trabajo es un derecho fundamental de las personas trabajadoras.

Los 6rganos de la administracion del Estado deberan adoptar medidas para que el Sistema Nacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo contemple aspectos normativos, politicas y programas de accion que deberan ser
desarrollados e implementados por las entidades empleadoras y los organismos publicos o privados en los
lugares de trabajo con el objeto de proteger efectivamente la dignidad y garantizar a todas las personas
trabajadoras el respeto a su integridad fisica y psicosocial, incluidos ambientes laborales libres de
discriminacion, violencia y acoso.

Por tanto, las entidades empleadoras, las personas trabajadoras y las instituciones publicas y privadas con
competencias en materia de seguridad y salud en el trabajo deberan observar e implementar activamente en el
cumplimiento de sus obligaciones, las directrices y las acciones establecidas en la presente Politica.

b) Desarrollo de un enfoque preventivo de la seguridad y salud en el trabajo, a través de la gestion de los
riesgos en los entornos de trabajo:

El enfoque de las acciones derivadas de esta Politica sera el de la prevencion de los riesgos laborales por sobre
la proteccion de aquellos, desde el disefio de los sistemas productivos y puestos de trabajo, priorizando la
eliminacion 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.
Asimismo, el desarrollo de una cultura preventiva sera considerado en el sistema educativo y formativo, con el
objeto de generar mejoras en las aptitudes y conductas de las personas que trabajan y de la sociedad en su
conjunto, incorporando también la promocion de la salud y de estilos de vida saludables. La gestion preventiva
debera considerar, al menos, la existencia e implementacion de una politica de seguridad y salud en el trabajo,
una organizacion preventiva con responsabilidades claramente definidas, una adecuada identificacion de los
peligros y la evaluacién de los riesgos laborales, el disefio y ejecucidn de un programa para prevenir o mitigar
los riesgos laborales, un control de las actividades planificadas y una revision de los indicadores propuestos.

c) Enfoque de género y diversidad:

Todos los ambitos de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo integraran las variables de género
y diversidad, asegurando la equidad e igualdad entre las personas trabajadoras, de modo que la incorporacién de
la perspectiva de género y diversidad pase a ser practica habitual en todas las politicas publicas y programas
nacionales en la materia.



A través de este enfoque se reconoce que las personas trabajadoras pueden enfrentar riesgos laborales y de salud
especificos debido a sus diferencias y expectativas sociales. Por lo tanto, la gestion preventiva y las politicas y
programas de seguridad y salud en el trabajo deben abordar estas diferencias, asegurando el respeto y la
promocion de medidas de prevencion y proteccion adecuadas para abordar tales diferencias.

El enfoque de género y diversidad valora las diferentes oportunidades que tienen las personas, las interrelaciones
existentes entre ellas y los distintos roles que cumplen en la sociedad. Dicho criterio se debera reflejar tanto en
las relaciones laborales en general, como en particular en el acceso a las acciones de promocion y proteccion de
la seguridad y salud en el trabajo, asumiendo las medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
como parte integral de estas.

d) Universalidad e inclusion

Las acciones y programas que se desarrollen en el marco de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo favoreceran a todas las personas trabajadoras del sector publico o privado, cualquiera sea su condicion
de empleo o modalidad contractual, sean estas dependientes o independientes, considerando, ademas, aquellas
situaciones como la discapacidad, el estado migratorio, la edad o la practica laboral. Dichas acciones seran
aplicadas en todo lugar de trabajo en forma equitativa, inclusiva, sin discriminacién alguna, aplicando el enfoque
de género, diversidad y las diferencias étnicas y culturales. Igualmente, las entidades empleadoras deberan tomar
las medidas de informacién y coordinacidn que sean necesarias para la adecuada proteccion de las personas
trabajadoras independientes o en practica, insertas en sus procesos productivos o que compartan el mismo lugar
de trabajo.

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

e) Solidaridad

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

f) Participacion y dialogo social

Los drganos de la administracion del Estado garantizaran las instancias y mecanismos de participacion y de
dialogo social a las personas trabajadoras y entidades empleadoras en la gestion, regulacién y supervision de la
seguridad y salud en el trabajo.

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

Se fomentara el didlogo social con la participacion de personas trabajadoras, entidades empleadoras,
representantes gubernamentales y otras organizaciones del ambito de seguridad y salud en el trabajo. Las



conclusiones de estos didlogos seran debidamente ponderadas en la creacion de normativas, politicas y
programas relacionados con la seguridad y salud en el trabajo.

Se promovera que en la negociacion colectiva se incluyan buenas practicas en materias de seguridad y salud en
el trabajo.

g) Integralidad

Se garantizara una cobertura a todos los aspectos relacionados con la prevencion de riesgos y la proteccion de la
vida y salud en el trabajo, entre los que se incluyen informacion, registro, difusion, capacitacion, promocion,
asistencia técnica, vigilancia epidemioldgica ambiental y de la salud, prestaciones médicas y econdmicas,
rehabilitacion y reeducacion profesional.

h) Unidad y coordinacion

Se garantizara que cada una de las entidades que componen el sistema nacional, sean estatales o privadas, con
competencias en el campo de la seguridad y salud en el trabajo, deban actuar de manera coordinada, eficiente y
eficaz, propendiendo a la unidad de accion e interoperabilidad de datos, evitando la interferencia de funciones,
y promoviendo instancias de coordinacién y evaluacion de la aplicacion de este principio.

Los 6rganos de la administracion del Estado deberan velar por que las instituciones publicas con competencias
en la materia establezcan efectivos mecanismos de coordinacién para el cumplimiento de sus funciones e
informen de sus resultados a la ciudadania y a las instancias pertinentes conforme a la normativa vigente.

i) Mejora continua

Los procesos de gestidn preventiva deberan ser revisados permanentemente para lograr mejoras en el desempefio
de las instituciones pablicas y privadas, asi como de las normativas destinadas a la proteccién 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 deberdn adoptar las medidas que sean necesarias para dar cumplimiento a este
principio.

j) Responsabilidad en la gestién de riesgos

Las entidades empleadoras seran las responsables de la gestion de los riesgos presentes en los lugares de trabajo,
debiendo adoptar todas las medidas necesarias para la prevencién de riesgos vy 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.

Las empresas principales y usuarias deberan dar cumplimiento eficaz a su deber de prevencion y proteccién en
materia de seguridad y salud en el trabajo.

1.6 Derechos y deberes de las entidades empleadoras y de las personas trabajadoras:



a) De las personas trabajadoras

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

= Tratar a todos con respeto y no cometer ninguin acto de acoso y violencia

= Cumplir con la normativa de seguridad y la salud en el trabajo

= Derecho a denunciar las conductas de acoso y violencia al personal designado para ello.

= Cooperar en la investigacion de casos de acoso o violencia cuando le sea requerido y mantener confidencialidad
de la informacion

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

b) De las entidades empleadoras

= 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 acos0 Yy violencia y la orientacion 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

= Adopcion de las medidas que resulten de la investigacién del acoso o la violencia

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

1.7 Organizacidn para la gestion del riesgo:

En la identificacion de los riesgos y el disefio de las medidas para la prevencidn del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo, participaran en conjunto con el empleador, o su representante, Comité de acoso laboral,
sexual y discriminacién conformado por Encargado de Personas (DEFINIR QUIEN ES), el Prevencionista de
riesgos, abogado asesor.

Es responsabilidad de la entidad empleadora la implementacién de medidas, la supervision de su cumplimiento
y la comunicacién con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la materia. Para estos fines, la
entidad empleadora ha designado al Comité de Acoso laboral, sexual y discriminacion, cuyo responsable es la
Encargado de personas (DEFINIR), siendo su informacién de contacto la siguiente:

= Correo electronico:

Se capacitara a las personas trabajadoras sobre el o los riesgos identificados y las medidas preventivas
a través de los siguientes medios:



a) De forma presencial a través de capacitaciones en las instalaciones de la empresa.
b) De forma telematica a través de las capacitaciones grabadas o en vivo.

Los trabajadores y las trabajadoras podran manifestar sus dudas e inquietudes referente a lo indicado
en el protocolo a ENCARGADA DE PERSONAS DEFINIR

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 son:

= Nombre: DEFINIR QUIEN ES

= Correo electronico: DEFINIR QUIEN ES

Las organizaciones sindicales, en conformidad a lo dispuesto en el articulo 220 N°8 del Cédigo del Trabajo,
podran formular planteamientos y peticiones, exigiendo su pronunciamiento de la Empresa con el objetivo de
mejorar la prevencion de los riesgos establecidos en el presente protocolo.

2 GESTION PREVENTIVA

2.1 Antecedentes previos

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 los comportamientos incivicos y sexistas.

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

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.

Fundacién Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla declara que no tolerara conductas que puedan
generar o constituir situaciones de acoso sexual, laboral, y/o violencia en el trabajando, debiendo las relaciones
interpersonales basarse siempre en el respeto mutuo, independientemente de la posicion, género orientacion
sexual, raza o creencias religiosas de las personas trabajadoras.

La entidad empleadora elaborard, en forma participativa, la politica preventiva del acoso laboral, el acoso sexual
y la violencia en el lugar de trabajo, y la revisara cada dos afios.

Esta politica contendra la declaracién de que el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo son
conductas intolerables, no permitidas en la organizacién, debiendo las relaciones interpersonales basarse siempre
en el buen trato y el respeto hacia todos sus integrantes.

La entidad empleadora 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 comportamientos incivicos y
sexistas, y se compromete a desarrollar acciones para abordarlos.

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

A través del dialogo social y la formacion continua, promoveremos una cultura de respeto, seguridad y salud en
el trabajo.

La politica se dara a conocer a los trabajadores(as), a través de los siguientes medios:

1. A través del correo electronico personal y/o corporativo de la persona trabajadora.
2. A través de capacitaciones presenciales o por via telematica dirigida a los trabajadores.

2.2 ldentificacién de los factores de riesgo

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

Para ello, se analizaran los resultados de la aplicacién 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 por terceros ajenos a la relacion laboral; las solicitudes de intervencion para resolver conflictos y el
namero de denuncias por acoso o violencia presentadas en la empresa o ante la

Direccion del Trabajo, entre otros, registradas durante el periodo de evaluacién.

La identificacion y evaluacion de los riesgos se realizara con perspectiva de género y con la participacién de los
miembros del Comité de acoso laboral, sexual y discriminacién Fundacién Educacional Escuela San Francisco
de Asis Ercilla, de forma preliminar ha podido corroborar que los trabajadores de la Empresa se pueden ver
expuestos a alguno de los siguientes riesgos:

IDENTIFICACION DE LOS FACTORES DE RIESGO
Carga de trabajo (sobrecarga)

Falta de reconocimiento al esfuerzo

..... agregar lo que se haya determinado

Inequidad en la distribucion de tareas

Agresiones verbales y/o fisicas de parte de apoderados
Situaciones de estrés laboral.

2.3 Medidas para la prevencion:



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

Asimismo, se adoptaran las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral.
1. En las medidas para la prevencion del acoso laboral, se tendran presentes aquellas definidas en el marco de la
evaluacion de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la 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, inequidad en la
asignacion de tareas, injusticia organizacional, 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.

2. Las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral seran definidas
considerando la opinién de los trabajadores(as) de las areas o unidades afectadas.

3. Asimismo, se daran a conocer los comportamientos incivicos que Fundacion Educacional Escuela San
Francisco de Asis Ercilla abordara y se implementara un plan de informacién acerca del sexismo con ejemplos
préacticos mediante charlas, webinars, cartillas informativas entre otras.

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

5. Las jefaturas y en general toda persona trabajadora se capacitara en las conductas concretas que podrian llegar
a configurar acoso sexual, laboral o violencia, las formas de presentacidn, su prevencion, y los efectos de dichas
conductas. Ademas, se capacitaran sobre las situaciones que no constituyen acoso o violencia laboral.

6. La Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla informard y capacitara a las personas
trabajadoras sobre los riegos identificados y evaluados, asi como las medidas de prevencién y proteccién que se
adoptaran, de forma presencial, telematica, cursos en vivo o gravados, entre otros, siendo el responsable de dicha
actividad la ENCARGADA DE PERSONAS.

Las capacitaciones podran ser efectuadas por trabajadores de la empresa o bien por asesores externos, en ambos
casos, que estén calificados y/o cuenten con conocimiento en materias de acoso y violencia en el trabajo.

Las medidas que se implementaran seran programadas y constaran en el programa de prevencion del acoso
laboral, sexual y violencia en el trabajo, parte del programa preventivo de la empresa, en el que 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 daré a conocer a las personas trabajadoras a través de su Debida difusién
por correo electrénico, afiches situados en lugares estratégicos dispuestos en las instalaciones de la empresa,
para que se planteen sus dudas y realicen sugerencias en relacion con las medidas preventivas, las que se podran
comunicar a la encargada de personas.



Las medidas de prevencion que implementara Fundacién Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla,
para prevenir el acoso y violencia en el trabajo, son preliminarmente las siguientes:

Medidas de prevencion a implementar

Plan de capacitacion [anual, semestral, trimestral]: se efectuara un plan de capacitacion de la Encargada de
personas Y la Direccion del Establecimiento, para efectos de llevar a cabo una capacitacion sobre prevencion de
acoso y violencia en el trabajo.

Creacion de un manual de buen trato dentro del entorno laboral.
Creacion de manual de preguntas frecuentes

2.4 Mecanismos de seguimiento:

Fundacién Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla con la participacion del Comité de acoso laboral,
sexual y discriminacion 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 riesgos.

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

Se elaborara un informe con los resultados de esta evaluacion, que podrd ser consultado por las personas
trabajadoras, solicitdndolo a la Encargada de personas cuyo correo electrénico de contacto es el siguiente:

3 MEDIDAS DE RESGUARDO DE LA PRIVACIDAD Y LA HONRA DE LOS INVOLUCRADOS
Fundacidon Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla establecera medidas de resguardo de la privacidad
y la honra de todas las personas involucradas en los procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral -
personas denunciantes y denunciados, victimas y testigos -, disponiendo la reserva en los lugares de trabajo de
los hechos denunciados y de su investigacién, y prohibiendo acciones de represalia, que puedan generar
intimidacion o poner en riesgo su integridad fisica o psiquica.

Entre dichas medidas, se establecen las siguientes

1. Capacitar e instruir a las personas facilitadoras o fiscales encargados(as) de las investigaciones por acoso y
violencia en el trabajo, indicando que el proceso tiene el caracter de confidencial y secreto.

2. El empleador, en virtud de su poder de direccion, esta facultado para amonestar, ya sea de forma verbal o por
escrito, a todas aquellas personas trabajadoras que infrinjan el deber de confidencialidad en el proceso. En casos
de mayor gravedad, la empresa inclusive estara facultada para poner término al contrato de trabajo.

3. El empleador esta facultado para aplicar sanciones y/o medidas disciplinarias que correspondan en el caso que
se dictamine que la denuncia de acoso laboral o violencia en el trabajo tuvo como Gnico objetivo mermar la
honra del denunciado.

4. El empleador dispondra de la reserva en los lugares de trabajo de los hechos denunciados y de su respectiva
investigacion.



5. El empleador prohibir toda accion que pueda conllevar la intimidacion o que pueda poner en riesgo la
integridad psiquica y fisica de las personas trabajadoras.

4 DIFUSION
Se dara a conocer el contenido de este protocolo a las personas trabajadoras, mediante los siguientes medios: El
correo electronico de la persona trabajadora, siempre que lo autorice.

5 CONSIDERACIONES FINALES

El presente protocolo se ha elaborado teniendo a la vista la Ley N°21.643 y la Circular 3813, de la
Superintendencia de Seguridad Social por lo que la modificacion de cualquiera de sus normas operara de pleno
derecho, sin ser necesaria una nueva publicacion de este Reglamento.



ANEXO 2
Ley N°21.643 — “Ley Karin” Procedimiento de investigacion y

sancion del acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo.
1.- DISPOSICIONES GENERALES
1.1.- Objetivo

El “procedimiento de investigacion y sancion de acoso laboral, sexual y de violencia en el trabajo ejercida por
terceros ajenos a la relacion laboral” regulado en el presente documento busca establecer la forma en la que
Fundacién Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla debera proceder ante denuncias por los conceptos
previamente indicados, fijando los principios que debe respetar, quiénes intervienen en él, los canales de
denuncia y demas aspectos relevantes a efectos de permitir una investigacion que cumpla con el respeto al
debido proceso y a los derechos fundamentales de toda persona.

1.2.- Alcance

El procedimiento regulado en el presente anexo sera aplicable a todas las denuncias recibidas por motivo de
acoso sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral, siendo
obligatorio para todos quienes forman parte de Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla,
en todos sus niveles, eventualmente incluyendo a las personas trabajadoras de empresas contratistas,
subcontratistas, respecto de quienes regiran las limitaciones legales, especialmente la imposibilidad de imponer
medidas disciplinarias a personas trabajadoras de las cuales no es empleadora.

1.3.- Principal
El procedimiento regulado en este documento debera respetar los siguientes principios:

e Confidencialidad: Implica el deber de los participantes de resguardar el acceso y divulgacion de la
informacion a la que accedan o conozcan en el proceso de investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia
en el trabajo. Asimismo, el empleador deberd mantener reserva de toda la informacién y datos privados de las
personas trabajadoras a que tenga acceso con ocasion de la relacién laboral, en virtud del articulo 154 ter del
Cadigo del Trabajo.

 Imparcialidad: Es el 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.

En consecuencia, debe garantizarse que el procedimiento se sustente en juicios objetivos, sin sesgos ni conductas
estigmatizadoras para ninguna de las partes involucradas, evitando todo tipo de discriminacion por razones de
sexo, género, orientacion sexual, religion, origen étnico, discapacidad u otras de similar naturaleza.

 Celeridad: EIl procedimiento de investigacion sera desarrollado por impulso de la persona que investiga en
todos sus tramites, de manera diligente y eficiente, haciendo expeditos los tramites y removiendo todo obstaculo
que pudiera afectar su pronta y debida conclusién, evitando cualquier tipo de dilacién innecesaria que afecte a
las personas involucradas, en el marco de los plazos legales establecidos.



» Responsabilidad: Debe cautelarse que toda persona que realice una denuncia lo haga con la seriedad que
corresponde, siendo posible la adopcién de sanciones o medidas frente a denuncias falsas y temerarias que sélo
tengan por finalidad la afectacion de la imagen y/o la honra de la persona denunciada.

« Debido Proceso: El procedimiento de investigacion debe garantizar a las personas trabajadoras 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 materias o0 hechos que les pueden afectar, debiendo ser oidas,
pudiendo aportar antecedentes y que las decisiones que en este se adopten sean debidamente fundadas. Se debera
garantizar el conocimiento de su estado a las partes del procedimiento considerando el resguardo de los otros
principios que rigen el procedimiento de investigacion.

Debera velarse por el respeto el principio de presuncién de inocencia y porque el procedimiento sea racional y
justo, en el cual se protejan los derechos de cada persona involucrada en él, especialmente el derecho a ser oida.

« Paridad de Género/Equipos Mixtos: Propender a que la Comision Investigadora tenga una conformacion
equilibrada de hombres y mujeres, siempre que lo permita la conformacion del area de Recursos Humanos de la
Fundacién Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla.

« Perspectiva de género: Deberan considerarse durante todo el procedimiento las discriminaciones basadas en
el género que pudiesen afectar el ejercicio pleno de derechos y el acceso a oportunidades de personas
trabajadoras, con el objeto de alcanzar la igualdad de género en el &mbito del trabajo, considerando entre otras,
la igualdad de oportunidades y de trato en el desarrollo del empleo u ocupacién.

* No discriminacion: El procedimiento de investigacion reconoce el derecho de todas las personas participantes
de 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, religidn, opinién
politica, nacionalidad ascendencia nacional, situacion socioeconémica, idioma, creencias, participacion en
organizaciones gremiales, orientacién sexual, identidad de género, filiacion, 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.

Para alcanzar este principio se deberan considerar, especialmente, las situaciones de vulnerabilidad o
discriminaciones multiples en gue puedan encontrarse las personas trabajadoras.

» No revictimizacion o no victimizacién secundaria: Las personas receptoras de denuncias y aquellas que
intervengan en las investigaciones internas dispuestas por el empleador deberan evitar que, en el desarrollo del
procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la continuidad de la lesién o vulneracién sufrida como
consecuencia de la conducta denunciada, considerando especialmente los potenciales impactos emocionales y
psicoldgicos adicionales que se puedan generar en la persona como consecuencia de su participacién en el
procedimiento de investigacion, debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccién.

» Razonabilidad: El procedimiento de investigacién debe respetar el criterio l6gico y de congruencia que
garantice que las decisiones que se adopten sean fundadas objetivamente, proporcionales y no arbitrarias,



permitiendo ser comprendidas por todos los participantes.

« Colaboracién: Durante la investigacion las personas deberan cooperar para asegurar la correcta sustanciacion
del procedimiento, proporcionando informacion util para el esclarecimiento y sancion de los hechos
denunciados, cuando corresponda.

1.4 Definiciones
Para efectos del procedimiento que en este anexo se regula, se entendera por:

a) Acoso Sexual: 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 (articulo 2 del Cddigo del Trabajo).

b) Acoso Laboral: Es toda conducta que constituya agresién u hostigamiento ejercida por el empleador o por
uno 0 mas personas trabajadoras, en contra de otro u otras personas trabajadoras, por cualquier medio, ya sea
gue se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los afectados su
menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades
de empleo” (articulo 2 del Cdodigo del Trabajo).

c) Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral: Son aquellas conductas que
afecten a las personas trabajadoras y a las personas trabajadores, con ocasion de la prestacion de servicios, por
parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros (articulo 2 del Cddigo del Trabajo).

d) Riesgo laboral: Es aquella posibilidad de que las personas trabajadoras 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 este.

e) 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 organizacién o empresa, y que pueden generar enfermedades
mentales e incluso somaticas en las personas trabajadoras, por lo que su diagndstico y medicién son relevantes
en el centros de trabajo.

f) Denuncia. Comunicacién de hechos presuntamente constitutivos de conductas de acoso laboral, sexual y/o
violencia en el trabajo, que puede realizarse en forma escrita o verbal.

g) Denunciante: Persona trabajadora que realiza una denuncia sobre hechos que podrian ser constitutivos de
acoso sexual, laboral y/o violencia en el trabajo.

h) Victima: Persona trabajadora que sufre actos de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.
Normalmente corresponde a la persona denunciante

i) Persona denunciada: Persona trabajadora a quien se le imputa la comision de actos o conductas constitutivas
de acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo.



j) Medidas de resguardo: Son aquellas acciones de carécter cautelar que se implementan por parte del
empleador una vez recibida la denuncia o durante la investigacion para evitar la ocurrencia de un dafio a la
integridad fisica y/o psiquica, asi como la 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, las cuales deberan ser consideraras en el reglamento que establece la normativa segin
corresponda.

k) Medidas correctivas: Son aquellas medidas que se implementan por el empleador para evitar la repeticion
de las conductas investigadas conforme al procedimiento regulado en el presente reglamento, sean 0 no
sancionadas, las que deberan establecerse en las conclusiones de la investigacion y materializarse en los casos
que corresponda, en la actualizacion el protocolo de prevencién de acoso sexual, laboral y de violencia en el
trabajo.

1.5 Acciones de prevencion

Sin perjuicios de las medidas de prevencion contenidas en el “Protocolo de prevencion de acoso sexual, laboral
v la violencia en el trabajo”, Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla realiza diversas
acciones de difusion, sensibilizacidn, sociabilizacion de este procedimiento con la finalidad de que las personas
trabajadoras de la Empresa puedan conocer sus derechos y obligaciones en torno a estos tres importantes
conceptos, asi como el tratamiento que se les dara a las denuncias ingresadas que den cuenta de situaciones de
este tipo.

Para ello se envian comunicados por correo electronico, se realizaran capacitaciones, charlas formativas, entre
otras, todo ello con foco en la prevencidn de las conductas descritas en el presente documento.

Asimismo, y en cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 211-A del Cddigo del Trabajo, Fundacién
Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla ha elaborado el “Protocolo de prevencion del acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo” que, precisamente, busca establecer medidas para la identificacion de los
peligros y riesgos asociados a este tipo de conductas, capacitar a las personas trabajadoras en relacion a dichos
riesgos y, en general, llevar a cabo toda accion destinada a cumplir con el mandato legal que la Ley N°21.643
ha impuesto al Empleador.

2 DENUNCIAS TEMERARIAS

Se deja expresa constancia que la Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla, del analisis de
los antecedentes recabados, logra acreditar que la denuncia presentado tuvo por finalidad afectar la imagen,
honra y generar menoscabo a la persona denunciada, podran imponerse a la persona denunciante alguna de las
siguientes medidas:

a) Amonestacién verbal

b) Amonestacién por escrito

c) Multa de hasta el 25% de la remuneracion diaria de la persona trabajadora.



Los procedimientos que se regulan en el presente anexo tienen por finalidad cumplir con el deber de cuidado y
con los imperativos legales de rechazar todos aquellos actos que supongan una afectacién a

la dignidad de la persona humana, razén por la cual de forma manifiesta sefiala desde ya que se prohiben las
denuncias temerarias.

3 CANALES DE DENUNCIA
Toda persona que necesite denunciar una situacion de acoso sexual, acoso laboral y/o violencia en el trabajo,
podra hacerlo a través de los siguientes canales oficiales:

a) DIRECCION DEL ESTABLECIMIENTO: Debera presentarse la denuncia por escrito, firmada por la persona
denunciante. Sin perjuicio de lo anterior, en caso de que la denuncia se efectuare de forma verbal, quien la reciba
debera tomar acta, la que luego debera ser firmada por quien efectud la denuncia.

b) SOSTENEDOR: Debera presentarse la denuncia por escrito, firmada por la persona Denunciante. Sin
perjuicio de lo anterior, en caso de que la denuncia se efectuare de forma verbal, quien la reciba debera tomar
acta, la que luego debera ser firmada por quien efectu6 la denuncia.

c) Inspeccion del Trabajo: La persona trabajadora de Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis
Ercilla podra realizar la denuncia, por escrito, directamente ante la Inspeccion del Trabajo respectiva, la que
solicitara a la empresa la adopcion de una o mas medidas de resguardo necesarias respecto de los involucrados
en el plazo maximo de 2 dias habiles, las que deberan adoptarse de manera inmediata.

La denuncia debe realizarse de forma presencial o electrénica ante la Direccidn del Trabajo a traveés de sus
distintas Inspecciones.

Si la denuncia es presentada en la Fundacidn, ésta podra remitir los antecedentes a la Inspeccién del Trabajo
respectiva en el plazo de tres dias, asumiendo la Inspeccion el deber de investigar la conducta denunciada.

Las conclusiones de la investigacidn realizada por la Inspeccidn del Trabajo seran puestas en conocimiento del
empleador, la persona denunciante y la persona denunciada y, en mérito del Informe, Fundacién Educacional
Escuela San Francisco de Asis Ercilla debera disponer y aplicar las medidas o sanciones que correspondan dentro
de los quince dias contados desde su recepcion.

Las denuncias ingresadas a través del area de personas se tramitaran de acuerdo a lo regulado en el presente
instrumento.

4 PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION Y SANCION DE ACOSO SEXUAL

El procedimiento de investigacion debera sujetarse a los siguientes principios:
a) Confidencialidad.

b) Imparcialidad.

c) Celeridad.

d) Perspectiva de género.



4.1 De la denuncia y su contenido

4.1.1 Del ingreso de la denuncia

La persona trabajadora que quisiera denunciar una conducta de acoso sexual deberé hacer llegar su reclamo a
Fundacién Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla, por alguno de los canales informados, por escrito
0 de manera verbal.

Si la denuncia es realizada verbalmente, la persona que la reciba deberé levantar un acta que debe ser firmada
por la persona denunciante, quien debera recibir una copia.

4.1.2 Del contenido de la denuncia

La denuncia formulada por escrito debera contener los siguientes antecedentes:
a) ldentificacion de la persona denunciante:

- Nombre completo

- NUmero de cédula de identidad

- Correo electrdnico personal y/o nimero de contacto

- Cargo

b) Identificacion de la victima, en los mismos términos exigidos para la persona denunciante, en caso de que no
coincida con ella. Se hace presente desde ya que las denuncias por acoso sexual que sean ingresadas de forma
anénima siempre seran investigadas; sin embargo, no podra aplicarse este procedimiento en forma integra o
absoluta ya que la definicion de acoso sexual exige, entre otros, que los requerimientos de caracter sexual no
sean consentidos por quien los recibe y que amenace o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el
empleo, cuestion gue no es posible determinar si no esté identificada la o las personas trabajadoras que sufran
dichos requerimientos.

c) ldentificacién de la o las personas denunciadas, a quienes se les atribuye una conducta constitutiva de caracter
sexual.

d) Relacion organizacional laboral entre la persona afectada con la o las personas denunciadas, es decir, qué
vinculo laboral los une (jefatura-subordinado, compafieros de trabajo, de apoderados, etc.)

e) Descripcidn de los hechos a través, idealmente, de un relato cronoldgico que describa de forma detallada la
situacion que se denuncia. Se recomienda presentar antecedentes que sustenten los hechos denunciados, sin
perjuicio de su incorporacion en la etapa pertinente.

f) En lo posible, Identificacion de las personas que tienen o puedan tener conocimiento de las conductas
constitutivas de acoso sexual.

g) Fecha y firma del denunciante.
La denuncia realizada verbalmente supondra necesariamente que la persona que la reciba debera levantar acta,

incorporando en ella todos los requisitos descritos a propésito de la denuncia por escrito, debiendo entregar copia
timbrada a la persona denunciante, con indicacion de la fecha de la denuncia.



Las denuncias que no cuenten con la informacion antes sefialada se entenderan incompletas, debiendo el receptor
de la denuncia solicitar la informacion faltante, estableciéndose para ello un plazo de 3 dias hébiles, considerados
como tal de lunes a viernes. Sin perjuicio de ello, si la denuncia no se completa, la investigacion seguira su curso
con los antecedentes con que se cuente.

Toda denuncia realizada en los términos sefialados anteriormente debe ser investigada por la empresa en un
plazo maximo de 30 dias.

4.1.3 Derivacion de la denuncia

Recibida la denuncia, la Fundacion podréa realizar una investigacion interna o derivarla a la Direccion del Trabajo
dentro del plazo maximo de tres dias contados desde su recepcion, debiendo remitir la denuncia junto a los
antecedentes con los que cuente.

También podra realizar la derivacion si la persona denunciante asi lo pide.

Tratandose de una denuncia dirigida a las personas sefialadas en el articulo 4° inciso primero del Cédigo del
Trabajo, siempre debera ser derivada a la Direccion del Trabajo para su investigacion.

4.1.4 Designacion de Comision Investigadora
Una vez recibida la denuncia de acoso sexual y habiendo decidido la Fundacion iniciar una investigacion interna,
el Director designara una Comisién Investigadora dentro del plazo maximo de 5 dias.

Esta Comision debera adoptar de forma inmediata las medidas de resguardo correspondientes.
4.2 Medidas de resguardo

4.2.1 Adopcion de medidas de resguardo

Una vez recibida la denuncia de acoso sexual e instalada la Comision Investigadora, ésta adoptara de forma
inmediata las medidas de resguardo pertinentes en atencién 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 separacion de los espacios fisicos, la redistribucion del tiempo
de la jornada y proporcionar a la persona denunciante atencion psicoldgica temprana a través de los programas
que dispone la ACHS1, redestinar a alguna de las personas involucradas a otras areas de trabajo (de ser posible),
modificar la modalidad de prestacion del servicio u otra que se estime pertinente y (til, tanto para el correcto
desarrollo de la investigacion como para la proteccién de las partes involucradas, especialmente de la persona
denunciante. Estas medidas duraran 30 dias o el tiempo que dure la investigacidn, es decir, lo que ocurra primero.

4.2.2 Reclamo a la medida impuesta

Si alguna de las personas involucradas considera que la medida impuesta es injusta o desproporcionada podra
reclamar dentro del plazo de 2 dias habiles, debiendo la Comisién Investigadora responder dentro del plazo
maximo de 2 dias habiles siguiente al reclamo.



4.3 Investigacion de las denuncias

4.3.1 Notificacion del inicio de la investigacion

La Comisién, en su composicién completa o a través de alguno de sus miembros, deberé notificar a las
personas involucradas el inicio de un procedimiento de investigacion por denuncia de actos constitutivos de
acoso sexual, informando que el procedimiento no podré exceder del plazo de 30 dias

corridos, fijando de inmediato las fechas de citacion para que las partes puedan prestar declaracion, su derecho
para presentar antecedentes probatorios y el plazo para acompariar los medios de prueba que estimen pertinentes
para sustentar sus dichos, el que no podréa ser inferior a 5 dias.

La notificacion deberé realizarse personalmente o por via remota en caso de que las partes se encuentren
prestando servicios mediante teletrabajo, dejando constancia por escrito de ello con indicacién expresa de la
fecha de notificacion y de quien la realiza.

Todo el proceso de investigacion deberé constar por escrito, dejandose registro de las acciones realizadas por la
Comision Investigadora, de las declaraciones prestadas por las personas involucradas

y quienes comparezcan como testigos, cuando corresponda, y de la recepcion de las demas pruebas que las partes
pudieren aportar.

Se mantendra estricta reserva del procedimiento y se garantizara a ambas partes el derecho de ser oidas
y a fundamentar sus dichos.

La Comision Investigadora velara especialmente porque la declaracion de testigos, en el caso de realizarse, se
preste de forma voluntaria, libre de presiones y amenazas.

Atendida la modalidad de teletrabajo en que algunas personas trabajadoras prestan sus servicios, podra tomarse
declaracion via telematica, debiendo dejar constancia la persona declarante que el contenido de dicha declaracién
se condice con lo por ella expresado, manifestando con la firma su aceptacion.

4.3.2 Del proceso de investigacion propiamente tal

Durante el proceso de investigacion, la Comisién Investigadora debera incorporar los antecedentes que le sean
presentados por la persona denunciante y la persona denunciada, debiendo tomar declaracién a agquellos testigos
que fueron ofrecidos por las partes.

Asimismo, con la finalidad de acreditar la existencia o no de conductas constitutivas de acoso sexual, la
Comision Investigadora, de oficio, debera determinar la necesidad de requerir nuevos antecedentes y/o tomar
declaraciones a otras personas, cuestion que realizara si lo estima pertinente.

4.4 Informe de investigacion
Una vez concluida la etapa de investigacién, la Comisién debera realizar un Informe de Investigacién que
debera contener, al menos, la siguiente informacion:

1) Fecha del Informe
2) Nombre, correo electrénico y RUT de la Fundacién.
3) Fecha de la denuncia



4) Individualizacion de victima y persona victimaria.

5) Contenido de la denuncia.

6) Individualizacién de las personas miembros de la Comisién Investigadora y la fecha de su designacion.

7) Fecha de notificacion a las partes involucradas

8) Medidas de resguardo adoptadas y su notificacion

9) Indicacion de los antecedentes recabados durante la investigacion, con la individualizacion de

los testigos que prestaron declaracion, cuando corresponda.

10) Analisis de la informacidn y antecedentes obtenidos durante el procedimiento de investigacion.

11) Conclusiones respecto de la existencia o inexistencia de hechos constitutivos de acoso sexual.

Dichas conclusiones deberéan ser suficientemente justificadas detallando de qué forma se determinaron y los
medios de prueba que permitieron acreditar que se verificaron o no conductas constitutivas de acoso sexual. Esta
exigencia es fundamental y permite garantizar que no exista sesgo alguno en el procedimiento y en las
conclusiones.

12) Medidas o sanciones que se propone aplicar al caso investigado.

4.5 Término del procedimiento de investigacion

4.5.1 Remision del Informe a la Direccion del Establecimiento

Una vez concluido el procedimiento de investigacion, y previo visto bueno del abogado asesor, la Comisién
Investigadora debera remitir el Informe de Investigacion al Director del Establecimiento Educacional de
Fundacién Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla quien, con el mérito de éste, decidira si aceptara
imponer la medida correctiva propuesta por la Comision Investigadora o aplicara otra, cuestion que debera
justificar detalladamente, por escrito, a efectos de evitar sesgos y arbitrariedades en la decision.

Definida la medida a imponer, deberd notificarse a la persona denunciante y denunciada del término del
procedimiento de investigacion, sus conclusiones y la medida a imponer, dejando constancia de ello por escrito.

Notificadas las personas intervinientes de las conclusiones del Informe de Investigaciony de la sancion o medida
a imponer, cualquiera de ellas podra reclamar en contra del resultado del procedimiento dirigiendo un escrito
fundado al (la) Sostenedor de la Fundacion dentro del plazo de 5 dias habiles quien analizara dicho reclamo,
informando si se confirma o se modifica la medida inicialmente impuesta dentro del plazo maximo de 2 dias
habiles.

En caso de que del desarrollo de la investigacion no logre determinarse fehacientemente la existencia de
conductas de acoso sexual en los términos de la definicion contenida en el articulo 2° del Cédigo del Trabajo,
pero si otro tipo de conductas que pudieren afectar el correcto ambiente laboral, la Comision Investigadora podra
proponer la adopcion de medidas para su correccion tales como intervencion en el area, charlas de vulneracion
de derechos, acompafiamiento o “coaching”, las que deberan ser aceptadas por el Director del Establecimiento
Educacional de Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla.

4.5.2 Del envio del Informe a la Direccién del Trabajo
Asi las cosas, finalizado el proceso de investigacion, la Comision Investigadora remitira el informe a la Direccidn
del Trabajo dentro del plazo maximo de 2 dias, la que tendra un plazo de 30 dias para emitir su pronunciamiento.



En caso de no pronunciarse en el plazo indicado se consideraran validas las conclusiones del informe realizado
por la Fundacion.

Debera notificarse al denunciante y al denunciado el término del proceso de investigacion, las conclusiones
alcanzadas y la medida o sancion que se impondra, cuando correspondiere.

4.6 Medidas correctivas y sanciones

4.6.1 De las sanciones

Atendida la gravedad de los hechos, Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla a través de
la Director del Establecimiento impondréa alguna de las siguientes medidas o sanciones dentro de los siguientes
15 dias corridos desde

la recepcion y notificacion del pronunciamiento de la Direccidon del Trabajo:

a) Amonestacion verbal.

b) Amonestacion por escrito.

c) Multas en dinero que no podran exceder el 25% del sueldo diario de la persona trabajadora amonestada.

d) Intervencion del area mediante charlas de acoso sexual, capacitacion en el lugar de trabajo sobre la prevencion
de este tipo de conductas, apoyo a las personas involucradas, etc.

e) Término del contrato de trabajo en virtud de la causal contenida en el articulo 160 N°1 letra b) del Codigo del
Trabajo, “conductas de acoso sexual” debidamente acreditadas.

f) Otras debidamente justificadas, atendidas las particularidades de la denuncia.

Si nada dice la Direccién del Trabajo, el empleador también debera disponer la aplicacion de las medidas o
sanciones correspondientes segun lo indicado en el Informe de Investigacion.

4.6.2 Impugnacién de la sancion

La persona trabajadora a quien le sea impuesta una sancion podra impugnar dicha decision ante el tribunal
competente, debiendo rendir en juicio las pruebas necesarias para desvirtuar los hechos o antecedentes
contenidos en el informe del empleador.

4.7 Denuncia que involucra a personas trabajadoras de empresas externas

Respecto de denuncias de acoso sexual que involucren a personas trabajadoras de empresas contratistas,
subcontratistas, que accidentalmente se encuentren realizando faenas al interior del Establecimiento
Educacional, la Fundacién Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla velara porque aquellas sean
debidamente investigadas por los respectivos empleadores.

Es importante hacer presente que la Fundacién no puede imponer sanciones ni medidas correctivas a personas
trabajadoras con las que no tenga relacion laboral. Respecto de dichas personas, pueden verificarse dos
situaciones:

a) La persona denunciante pertenece a una empresa externa y la persona denunciada es trabajadora de Fundacién
Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla. En este caso, la persona denunciante podra recurrir a los
sistemas oficiales de denuncia aqui regulados o a su Supervisor(a), quien presentara la denuncia mediante correo
electronico a la Encargada de Personas de Fundacién Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla,
iniciandose la investigacion respectiva de acuerdo con lo establecido en el presente procedimientoy, de estimarse
procedente, imponer las sanciones respectivas.



b) La persona denunciante pertenece a Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla y la persona
denunciada es de una empresa externa. En este caso, la persona afectada debera ingresar su denuncia mediante
alguno de los canales oficiales establecidos para ello en este documento con la finalidad de seguir el conducto
regular. Sin perjuicio de que la Empresa pueda investigar en conjunto con la Compafiia empleadora de la persona
trabajadora externa, aportando todos los antecedentes con los que cuente, solo dicha Empleadora podra decidir
si adoptara alguna medida o sancion y, en la afirmativa, cual de las reguladas en este anexo.

4.8 Seguimiento

Se propiciaran instancias para tratar estas tematicas y las mejores formas de prevenir y erradicar conductas que
atenten contra el clima laboral y la salud de las personas trabajadoras, con especial foco en aquellos casos en
que, terminada la investigacion, no sea posible atribuir responsabilidad.

El seguimiento a las personas involucradas supondra una revision de su situacion laboral, velando por que no
existan repercusiones ni represalias producto de la denuncia realizada ni otros comportamientos que pudieran
perjudicar su situacion laboral tales como malas evaluaciones infundadas, impacto negativo en las oportunidades
de promocidn y/o ascenso, etc., adoptando las medidas que estime necesarias segun las particularidades de cada
caso investigado.

5 PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION Y SANCION DE ACOSO LABORAL
El procedimiento de investigacion debera sujetarse a los siguientes principios:

a) Confidencialidad.

b) Imparcialidad.

c) Celeridad.

d) Perspectiva de género.

5.1 De la denuncia y su contenido

5.1.1 Del ingreso de la denuncia

La persona trabajadora que quisiera denunciar una conducta de acoso laboral debera hacer llegar su reclamo a
Fundacidén Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla, por alguno de los canales informados, por escrito
0 de manera verbal.

Si la denuncia es realizada verbalmente, la persona que la reciba debera levantar un acta que debe ser firmada
por la persona denunciante, quien debera recibir una copia.

5.1.2 Del contenido de la denuncia
La denuncia formulada por escrito debera contener los siguientes antecedentes:

a) Identificacion de la persona denunciante:

- Nombre completo

- Namero de cédula de identidad

- Correo electrénico personal y/o nimero de contacto
- Cargo

b) Identificacidn de la victima, en los mismos términos exigidos para la persona denunciante, en caso de que no
coincida con ella. Se hace presente desde ya que las denuncias por acoso laboral que sean ingresadas de forma




andnima serén investigadas; sin embargo, no podra aplicarse este procedimiento en forma integra o absoluta ya
que la definicion de acoso laboral exige, entre otros, que existan agresiones u hostigamientos respecto de
personas trabajadoras y que tenga como resultado para la o las personas afectados maltrato, humillacion o que
amenace o perjudique su situacion laboral.

c) ldentificacidon de la o las personas denunciadas, a quienes se les atribuye una conducta constitutiva de caracter
laboral.

d) Relacion organizacional laboral entre la persona afectada con la o las personas denunciadas, es decir, qué
vinculo laboral los une (jefatura-subordinado, compafieros de trabajo, si es persona trabajadora subcontratista,
de empresas de servicios transitorios, etc.)

e) Descripcidn de los hechos a través, idealmente, de un relato cronoldgico que describa de forma detallada la
situacion que se denuncia. Se recomienda presentar antecedentes que sustenten los hechos denunciados, sin
perjuicio de su incorporacion en la etapa pertinente.

f) En lo posible, Identificacién de las personas que tienen o puedan tener conocimiento de las conductas
constitutivas de acoso laboral.

g) Fecha y firma del denunciante.

La denuncia realizada verbalmente supondra necesariamente que la persona que la reciba debera levantar acta,
incorporando en ella todos los requisitos descritos a propoésito de la denuncia por escrito, debiendo entregar copia
firmada a la persona denunciante, con indicacion de la fecha de la denuncia.

Las denuncias que no cuenten con la informacion antes sefialada se entenderan incompletas, debiendo la persona
receptora de la denuncia solicitar la informacién faltante, estableciéndose para ello un plazo de 3 dias habiles,
considerados como tal de lunes a viernes. Sin perjuicio de ello, si la denuncia no se completa, la investigacién
seguird su curso con los antecedentes con que se cuente.

Toda denuncia realizada en los términos sefialados anteriormente debe ser investigada por la Fundacion en un
plazo méximo de 30 dias.

5.1.3 Derivacion de la denuncia

Recibida la denuncia, la Fundacion podra realizar una investigacién interna o derivarla a la Direccion del Trabajo
dentro del plazo maximo de 3 dias contados desde su recepcion, debiendo remitirla junto a los antecedentes con
los que cuente.

También podra realizar la derivacién si la persona denunciante asi lo pide.
Tratandose de una denuncia dirigida a las personas sefialadas en el articulo 4° inciso primero del Cédigo del
Trabajo, siempre debera ser derivada a la Direccion del Trabajo para su investigacion.

5.2 Medidas de resguardo

5.2.1 Adopcién de medidas de resguardo

Una vez recibida la denuncia de acoso laboral la Encargada de Personas adoptara de forma inmediata las
medidas de resguardo pertinentes en atencion 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, la redistribucion del tiempo



de la jornada y proporcionar a la persona denunciante atencion psicoldgica temprana a través de los programas
que dispone la ACHS, redestinar a alguna de las personas involucradas a otras areas de trabajo (de ser posible),
modificar la modalidad de prestacion del servicio u otra que se estime pertinente y Util, tanto para el correcto
desarrollo de la investigacion como para la proteccion de las partes involucradas, especialmente de la persona
denunciante. Estas medidas se extenderan por el periodo que dure la investigacion, el que no podra exceder de
30 dias.

5.2.2 Reclamo a la medida impuesta

Si alguna de las personas involucradas considera que la medida impuesta es injusta o desproporcionada podra
reclamar dentro del plazo de 2 dias hébiles, debiendo la Encargada de Personas responder dentro del plazo
maximo de 2 dias habiles siguiente al reclamo.

5.3 Investigacion de las denuncias

5.3.1 Designacion de persona investigadora

Recibida la denuncia, la Encargada de Personas de Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis
Ercilla, en un plazo maximo de 5 dias, designara a un (a) Coordinador(a), que podra ser un funcionario de
la Fundacion o y profesional externo, para que comience el proceso de investigacién asumiendo desde el
momento del nombramiento la obligacion de llevar a cabo el procedimiento completo regulado en este
documento.

5.3.2 Notificacion del inicio de la investigacién

La persona investigadora debera notificar a las personas involucradas el inicio de un procedimiento de
investigacion por denuncia de actos constitutivos de acoso laboral, informando que el procedimiento no podra
exceder del plazo de 30 dias corridos, fijando de inmediato las fechas de citacion para que las partes puedan
prestar declaracion, su derecho para presentar antecedentes probatorios y el plazo para acompafar los medios de
prueba que estimen pertinentes para sustentar sus dichos, el que no podra ser inferior a 5 dias.

La notificacion debera realizarse personalmente o por via remota en caso de que las partes se encuentren
prestando servicios mediante teletrabajo, dejando constancia por escrito de ello con indicacién expresa de la
fecha de notificacién y de quien la realiza.

Todo el proceso de investigacidn debera constar por escrito, dejandose registro de las acciones realizadas por la
persona investigadora, de las declaraciones prestadas por las personas involucradas y quienes comparezcan como
testigos, cuando corresponda, y de la recepcién de las demds pruebas que las partes pudieren aportar.

Se mantendra estricta reserva del procedimiento y se garantizard a ambas partes el derecho de ser oidas y a
fundamentar sus dichos.

La persona investigadora velara especialmente porque la declaracion de testigos, en el caso de realizarse, se
preste de forma voluntaria, libre de presiones y amenazas.

Atendida la modalidad de teletrabajo en que algunas personas trabajadoras prestan sus servicios, podra tomarse
declaracion via telematica, debiendo dejar constancia la persona declarante que el contenido de dicha declaracién



se condice con lo por ella expresado, manifestando con la firma su aceptacion.

5.3.3 Del proceso de investigacion propiamente tal

Durante el proceso de investigacion, la persona investigadora deberd incorporar los antecedentes que le sean
presentados por la persona denunciante y la persona denunciada, debiendo tomar declaracion a aquellos testigos
que fueron ofrecidos por las partes.

Asimismo, con la finalidad de acreditar la existencia 0 no de conductas constitutivas de acoso laboral, la persona
investigadora, de oficio, debera determinar la necesidad de requerir nuevos antecedentes y/o tomar declaraciones
a otras personas, cuestion que realizara si lo estima pertinente.

5.4 Informe de investigacion

Una vez concluida la etapa de investigacion, la persona investigadora debera realizar un Informe de
Investigacion que debera contener, al menos, la siguiente informacion:

1) Fecha del Informe

2) Nombre, correo electrénico y RUT de la empresa.

3) Fecha de la denuncia

4) Individualizacion de victima y persona victimaria.

5) Contenido de la denuncia.

6) Individualizacion de las personas miembros de la Comision Investigadora y la fecha de su designacion.

7) Fecha de notificacién a las partes involucradas

8) Medidas de resguardo adoptadas y su notificacion

9) Indicacion de los antecedentes recabados durante la investigacion, con la individualizacion de los testigos que
prestaron declaracion, cuando corresponda.

10) Analisis de la informacion y antecedentes obtenidos durante el procedimiento de investigacion.

11) Conclusiones respecto de la existencia o inexistencia de hechos constitutivos de acoso laboral.

Dichas conclusiones deberan ser suficientemente justificadas detallando de qué forma se determinaron y los
medios de prueba que permitieron acreditar que se verificaron o no conductas constitutivas de acoso sexual. Esta
exigencia es fundamental y permite garantizar que no exista sesgo alguno en el procedimiento y en las
conclusiones.

12) Medidas o sanciones que se propone aplicar al caso investigado.

5.5 Término del procedimiento de investigacion

5.5.1 Remisién del Informe a la Encargada de Personas

Una vez concluido el procedimiento de investigacion la persona investigadora deberd remitir el Informe de
Investigacion a la Encargada de Personas de Fundacidon Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla
quien, con el mérito de éste, decidira si aceptara imponer la medida correctiva propuesta o aplicara otra, cuestion
que debera justificar detalladamente, por escrito, a efectos de evitar sesgos y arbitrariedades en la decision.

Definida la medida a imponer, deberd notificarse a la persona denunciante y denunciada del término del
procedimiento de investigacion, sus conclusiones y la medida a imponer, dejando constancia de ello por escrito.



5.5.2 Reclamo de la medida a imponer

Notificadas las personas intervinientes de las conclusiones del Informe de Investigacion y de la sancion o medida
a imponer, cualquiera de ellas podra reclamar en contra del resultado del procedimiento dirigiendo un escrito
fundado al (la) Encargada de Personas, dentro del plazo de 5 dias habiles, quien analizara dicho reclamo,
informando si se confirma o se modifica la medida inicialmente impuesta dentro del plazo maximo de 2 dias
habiles.

5.5.3 Otras medidas

En caso de que del desarrollo de la investigacion no logre determinarse fehacientemente la existencia de
conductas de acoso laboral en los términos de la definicion contenida en el articulo 2° del Cddigo del Trabajo,
pero si otro tipo de conductas que pudieren afectar el correcto ambiente laboral, la persona investigadora podra
proponer la adopcion de medidas para su correccion tales como intervencion en el area, charlas de vulneracion
de derechos, acompafiamiento o “coaching”, las que deberan ser aceptadas por la Encargada de Personas de
Fundacién Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla.

5.5.4 Del envio del Informe a la Direccion del Trabajo

Finalizado el proceso de investigacion, la Encargada de Personas remitira el informe a la Direccion del Trabajo
dentro del plazo maximo de 2 dias, la que tendra un plazo de 30 dias para emitir su pronunciamiento. En caso
de no pronunciarse en el plazo indicado se consideraran validas las conclusiones del informe realizado por la
Fundacion.

Debera notificarse al denunciante y al denunciado el término del proceso de investigacion, las conclusiones
alcanzadas y la medida o sancién que se impondra, cuando correspondiere.

5.6 Medidas correctivas y sanciones

5.6.1 De las sanciones

Atendida la gravedad de los hechos, Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla a través del
Director del Establecimiento Educacional impondra alguna de las siguientes medidas o sanciones dentro de los
siguientes 15 dias corridos desde la recepcion y notificacion del pronunciamiento de la Direccion del Trabajo:
a) Amonestacion verbal.

b) Amonestacidn por escrito.

¢) Multas en dinero que no podran exceder el 25% del sueldo diario de la persona trabajadora amonestada.

d) Intervencidn del area mediante charlas de acoso sexual, capacitacion en el lugar de trabajo sobre la prevencion
de este tipo de conductas, apoyo a las personas involucradas, etc.

e) Término del contrato de trabajo en virtud de la causal contenida en el articulo 160 N°1 letra f) del Cddigo del
Trabajo, “conductas de acoso laboral” debidamente acreditadas.

f) Otras debidamente justificadas, atendidas las particularidades de la denuncia.

Si nada dice la Direccién del Trabajo, el empleador también deberéd disponer la aplicacion de las medidas o
sanciones correspondientes segln lo indicado en el Informe de Investigacion.

5.6.2 Impugnacién de la sancién ante Tribunales
La persona trabajadora a quien le sea impuesta una sancion podra impugnar dicha decision ante el tribunal
competente, debiendo rendir en juicio las pruebas necesarias para desvirtuar los hechos o antecedentes



contenidos en el informe del empleador.

5.7 Denuncia que involucra a personas trabajadoras de empresas externas

Respecto de denuncias de acoso laboral que involucren a personas trabajadoras de empresas contratistas,
subcontratistas y/o de empresas de servicios transitorios, que accidentalmente le presten servicios a la Fundacién
Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla, esta velara porque aquellas sean debidamente investigadas
por los respectivos empleadores.

Es importante hacer presente que la Fundacion no puede imponer sanciones ni medidas correctivas a personas
trabajadoras con las que no tenga relacion laboral. Respecto de dichas personas, pueden verificarse dos
situaciones:

a) La persona denunciante pertenece a una empresa externa y la persona denunciada es trabajadora de Fundacion
Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla. En este caso, la persona denunciante podra recurrir a los
sistemas oficiales de denuncia aqui regulados o a su Supervisor(a), quien presentara la denuncia mediante correo
electrénico a la Direccion del Establecimiento Educacional de Fundacién Educacional Escuela San Francisco de
Asis Ercilla, iniciandose la investigacion respectiva de acuerdo con lo establecido en el presente procedimiento
y, de estimarse procedente, imponer las sanciones respectivas.

b) La persona denunciante pertenece a Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla y la persona
denunciada es de una empresa externa. En este caso, la persona afectada debera ingresar su denuncia mediante
alguno de los canales oficiales establecidos para ello en este documento con la finalidad de seguir el conducto
regular. Sin perjuicio de que la Empresa pueda investigar en conjunto con la empleadora de la persona
trabajadora externa, aportando todos los antecedentes con los que cuente. Solo dicha empleadora podré decidir
si adoptara alguna medida o sancion y, en la afirmativa, cual de las reguladas en su respectivo Reglamento.

5.8 Seguimiento

Se propiciaran instancias para tratar estas tematicas y las mejores formas de prevenir y erradicar conductas que
atenten contra el clima laboral y la salud de las personas trabajadoras, con especial foco en aquellos casos en
que, terminada la investigacion, no sea posible atribuir responsabilidad. EI seguimiento a las personas
involucradas supondrd una revisién de su situacién laboral, velando por que no existan repercusiones ni
represalias producto de la denuncia realizada ni otros comportamientos que pudieran perjudicar su situacion
laboral tales como malas evaluaciones infundadas, impacto negativo en las oportunidades de promocion y/o
ascenso, etc., adoptando las medidas que estime necesarias segun las particularidades de cada caso investigado.

6.- PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DE ACTOS DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO
EJERCIDOS POR APODERADOS

El procedimiento de investigacion debera sujetarse a los siguientes principios:

a) Confidencialidad.

b) Imparcialidad.

c) Celeridad.

d) Perspectiva de género.

6.1 De la denuncia y su contenido
6.1.1 Del ingreso de la denuncia



La persona trabajadora que quisiera denunciar una conducta de violencia en el trabajo ejercida por apoderados
deberd hacer llegar su reclamo a Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla, por alguno de
los canales informados, por escrito o de manera verbal. Si la denuncia es realizada verbalmente, la persona que
la reciba deberd levantar un acta que debe ser firmada por la persona denunciante, quien debera recibir una copia.

6.1.2 Del contenido de la denuncia

La denuncia formulada por escrito debera contener los siguientes antecedentes:

a) ldentificacion de la persona denunciante:

- Nombre completo

- NUmero de cédula de identidad

- Correo electrénico personal y/o nimero de contacto

- Cargo

b) Identificacion de la victima, en los mismos términos exigidos para la persona denunciante, en caso

de que no coincida con ella.

c) ldentificacion de la o las personas denunciadas, en caso de que la persona denunciante tenga informacion del
tercero ajeno a la relacion laboral que incurre en estas conductas.

d) Relacion organizacional laboral entre la persona afectada con la o las personas denunciadas, es decir, qué
vinculo laboral los une (si es cliente, persona trabajadora subcontratista, de empresas de servicios transitorios,
etc.)

e) Descripcion de los hechos a través, idealmente, de un relato cronoldgico que describa de forma detallada la
situacion que se denuncia. Se recomienda presentar antecedentes que sustenten los hechos denunciados, sin
perjuicio de su incorporacion en la etapa pertinente.

f) En lo posible, identificacion de las personas que tienen o puedan tener conocimiento de las conductas
constitutivas de violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral.

g) Fecha y firma del denunciante.

La denuncia realizada verbalmente supondra necesariamente que la persona que la reciba debera levantar acta,
incorporando en ella todos los requisitos descritos a propdsito de la denuncia por escrito, debiendo entregar copia
firmada a la persona denunciante, con indicacion de la fecha de la denuncia.

Las denuncias que no cuenten con la informacion antes sefialada se entenderan incompletas, debiendo la persona
receptora de la denuncia solicitar la informacién faltante, estableciéndose para ello un plazo de 3 dias habiles,
considerados como tal de lunes a viernes. Sin perjuicio de ello, si la denuncia no se completa, la investigacién
seguird su curso con los antecedentes con que se cuente.

Toda denuncia realizada en los términos sefialados anteriormente debe ser investigada por la empresa en un
plazo maximo de 30 dias corridos.

6.2 Medidas de resguardo

Una vez recibida la denuncia de violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, la
Encargada de Personas adoptara de forma inmediata las medidas de resguardo pertinentes en atencion 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 situacion denunciada, la afectacion de la persona trabajadora,
especialmente de su integridad psiquica y proporcionar a la persona denunciante atencion psicoldgica temprana
a través de los programas que dispone la ACHS. Estas medidas se extenderan por el periodo que dure la
investigacion, el que no podré exceder de 30 dias corridos.

6.3 Investigacion de las denuncias

Recibida la denuncia, el Director del Establecimiento Educacional de Fundacién Educacional Escuela San
Francisco de Asis Ercilla, dentro del plazo de 3 dias habiles (de lunes a viernes) contados desde su recepcion,
designara un(a) Coordinador(a) para que recabe los antecedentes que dieron origen a la denuncia, el contexto en
gue se generaron los actos de violencia en el trabajo y reciba las inquietudes de la persona denunciante.

La persona investigadora debera informar al(la) denunciante que se ha iniciado un procedimiento de
investigacion y que éste no podra exceder de 30 dias corridos. Asimismo, le indicara una fecha para tomarle
declaracion y un periodo para que pueda acompafiar los antecedentes que estime pertinente, el que no podra ser
inferior a 5 dias habiles (de lunes a viernes).

La notificacion podra realizarse personalmente o por via remota, debiendo en cualquier caso dejar constancia
por escrito de la fecha en que se produce y quién la Ilevo a cabo.

Todo el proceso de investigacion debera constar por escrito, dejandose registro de las acciones realizadas por la
persona investigadora, de las declaraciones efectuadas por los involucrados y por los testigos, cuando
corresponda, y de la recepcién de las demas pruebas que la persona denunciante pudiere aportar.

La persona investigadora velara especialmente porque la declaracién de testigos, en el caso de realizarse, se
preste de forma voluntaria, libre de presiones y amenazas.

6.3.1 Derivacion de la denuncia

Recibida la denuncia, la Fundacion podra realizar una investigacion interna o derivarla a la Direccidn del Trabajo
dentro del plazo maximo de 3 dias contados desde su recepcion, debiendo remitirla junto a los antecedentes con
los que cuente.

También podra realizar la derivacién si la persona denunciante asi lo pide.

La Empresa, cuando los hechos constitutivos de delitos penales, debera informar a la persona denunciante los
canales de denuncia del Ministerio Publico, Carabineros de Chile, Policia de Investigaciones, debiendo
Fundacién Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla proporcionar las facilidades necesarias para ello,
sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 175 del Codigo Procesal Penal en cuanto a la obligacién de denunciar
los delitos de que tomaren conocimiento en ejercicio de sus funciones.

6.3.2 Del informa de investigacion.

Una vez concluida la etapa de investigacion, la persona investigadora deberd realizar un Informe de
Investigacion que debera contener, al menos, la siguiente informacién:

1) Fecha del Informe



2) Nombre, correo electrénico y RUT de la Fundacion.

3) Fecha de la denuncia

4) Individualizacion de victima y persona victimaria, ésta si se conociere.

5) Contenido de la denuncia.

6) Individualizacién de las personas miembros de la Comision Investigadora y la fecha de su designacion.

7) Fecha de notificacion a la persona denunciante y la denunciada, si se conociere.

8) Medidas de resguardo adoptadas y su notificacion.

9) Indicacion de los antecedentes recabados durante la investigacion, con la individualizacion de los testigos que
prestaron declaracion, cuando corresponda.

10) Analisis de la informacidn y antecedentes obtenidos durante el procedimiento de investigacion.

11) Conclusiones respecto de la existencia de actos de violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la
relacion laboral

12) Medidas que se propone adoptar en el caso denunciado.

6.4 Término del procedimiento de investigacion

Una vez terminado el procedimiento de investigacion, la persona investigadora debera remitir el Informe de
Investigacion a la Encargada de Personas de Fundacion Educacional Escuela San Francisco de Asis Ercilla
quien, con el mérito de aquél, decidira si aceptara las medidas propuestas en el Informe o aplicara otra(s), caso
en el cual debera fundamentar su decision.

Informara y notificara a la persona denunciante del término del proceso de investigacion y de la(s) medida(s) a
adoptar.

7 CONSIDERACIONES FINALES

Se deja expresa constancia que este procedimiento se elaboré teniendo presente la Ley N°21.645, que modifica
el Caodigo del Trabajo en materias de prevencidn, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia
en el trabajo, y lo dispuesto en el Decreto N°21, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, que aprueba el
Reglamento que establece directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso
sexual laboral o de violencia en el trabajo.

Por lo anterior, toda modificacion a los referidos cuerpos legales y todo dictamen y/u Ordinario emitido por la
Direccion del Trabajo respecto de esta normativa, se entendera incorporada de pleno derecho, sin necesidad de
modificar este anexo.






