
RESOLUCION V.R.A.E.A N° 2024 — 166 -3 

VISTOS: Lo dispuesto en el articulo 42 inciso 2° de los Estatutos de la Corporacién 

Universidad de Concepcion; articulos 118 y 119 del Reglamento Organico de la Universidad 

de Concepcion; y articulos 154, 154 bis, 211-Ay siguientes del Cédigo del Trabajo. 

CONSIDERANDO: 

1. Que, en 2019, se emitid la Resolucién VRAEA N° 2019-029-03, que aprobd el 

procedimiento de recepcion, investigacion y sancién de denuncias de acoso laboral. 

Que, el 15 de enero de 2024, se publicd la Ley N° 21.643, que modifica el Cédigo del 

Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de prevencidn, investigaciédn y sancién del 

acoso laboral, sexual, o de violencia en el trabajo, cuerpo normativo que introdujo nuevas 

obligaciones a las entidades empleadoras en materia de prevencién ¢ investigacién del 

acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo, incluyendo la dictacién de un 

protocolo de prevencion, ademas de un procedimiento de investigacién y sancion para 

las conductas antes sefialadas. La referida normativa entra en vigencia el 01 de agosto de 

2024. 

Que, el 03 de julio de 2024, se publicd en el Diario Oficial el Decreto N° 21, del 

Ministerio del Trabajo y Previsién Social, que aprobé el reglamento que establece las 

directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacién de acoso 

sexual, laboral o de violencia en el trabajo. 

Que, considerando que las disposiciones anteriores han hecho necesario actualizar la 

normativa institucional en materia de prevencién, investigacién y sancidn del acoso 

laboral y violencia en el trabajo, se ha elaborado un Protocolo de Prevencion del Acoso 

Laboral y Violencia en el Trabajo, ademas de un nuevo Procedimiento de Investigacién 

del Acoso Laboral y Violencia en el Trabajo, este ultimo, viene a reemplazar el 

procedimiento aprobado por la Resolucién VRAEA N° 2019-029-03, al que se ha hecho 

referencia en el numeral primero de estos considerandos. 

Que, la prevencién, investigacién y sancidn del acoso sexual se mantendra regulada 

institucionalmente en el Decreto U. de C. N° 2022-109, de 09 de septiembre de 2022, y 

sus modificaciones. 

Que, los instrumentos anteriores, por expresa disposicion del articulo 154 del Codigo del 

Trabajo, deben integrar el Reglamento Interno, que corresponde en la normativa 

institucional al Reglamento del Personal, por lo que se ha vuelto necesaria su 

incorporacion expresa en este ultimo instrumento.



RESUELVO: 

1. Apruébese la incorporacién en el Reglamento del Personal del anexo relativo al 

“Protocolo de Prevencién del Acoso Laboral y Violencia en el Trabajo”, que se adjunta, 

entendiéndose dicho anexo como parte integrante de la presente Resolucion. 

2. Apruébese la incorporacién en el Reglamento del Personal del anexo relativo al 

“Procedimiento de Investigacién del Acoso Laboral y Violencia en el Trabajo”, que se 

adjunta, entendiéndose dicho anexo como parte integrante de la presente Resolucién. 

3. Las disposiciones de la presente Resolucién comenzaran a regir el 01 de agosto de 2024, 

fecha a partir de la cual los referidos anexos se entenderan incorporados en el Reglamento 

del Personal. 

Transcribase electrénicamente a Contraloria, Secretaria General y Direccion de Personal. 

Registrese y archivese en Oficina de Partes. 

Concepcion, 01 de agosto de 2024. a. 

ak oe 
MIGUEL QUIROGA SUAZO 

VICERRECTOR 
ASUNTOS ECONONICOS Y ADMINISTRATIVOS



PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO LABORAL Y LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO 

|. ANTECEDENTES GENERALES 

1. Introduccién 

Considerando lo dispuesto en la Ley N° 21.643, la Universidad de Concepci6én ha elaborado el 

presente Protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el acoso laboral y la violencia en el 

trabajo, teniendo presente la Constituci6n Politica de la Republica de Chile, que en su articulo 

19, N° 1 establece el derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas, y lo 

dispuesto en el articulo 2° del Cédigo del Trabajo, que sefala que “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 Cédigo, implica la adopcién 

de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminaci6n basada en dicho 

motivo”, siendo contrarias a ello las conductas de acoso laboral y la violencia en el trabajo 

ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral. 

2. Objetivo 

El objetivo de este Protocolo es fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia, 

donde se potencie el buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de género y se 

prevengan las situaciones constitutivas de acoso laboral y de violencia en el trabajo, las que 

pueden generarse por ausencia 0 deficiencia de la gestién de los riesgos psicosociales en la 

organizacion, asi como en la mantenci6n de conductas inadecuadas o prohibidas en el lugar 

de trabajo, asumiendo esta Universidad su responsabilidad en la erradicaci6n de conductas 

contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente de trabajo. 

La Universidad de Concepci6én y los trabajadores y trabajadoras que la integran, se 

comprometen, participativamente, a identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el 

trabajo. En el caso de la Universidad de Concepci6n, a incorporarlos a su matriz de riesgos, 

evaluarlos, monitorearlos, mitigarlos o corregirlos constantemente, segtin corresponda a los 

resultados de su seguimiento. En el caso de los y las trabajadoras, a apoyar al empleador en la 

identificacié6n de aquellos riesgos que detecte en su actividad, sin perjuicio de su principal 

responsabilidad como garante de la salud y seguridad de los trabajadores conforme a lo 

dispuesto en el articulo 184 del Cédigo del Trabajo. 

3. Alcance 

Este Protocolo se aplicara a todas las personas trabajadoras, incluidas jefaturas y cargos 

directivos de la Universidad de Concepci6n, y regiraé ademas respecto de personal de 

empresas contratistas o subcontratistas. Ademas, se aplicara, en lo relativo a la prevenci6n de 

la violencia en el trabajo, a visitas, transeuntes, estudiantes o terceros en general, que acudan 

a las dependencias universitarias 0 que, por cualquier motivo, se relacionen con su actividad. 

4. Definiciones 

Acontinuacién, se describen algunas de las conductas relevantes para efectos del presente 

Protocolo, que deben ser prevenidas o controladas: 

e Acoso laboral: Toda conducta que constituya agresié6n u hostigamiento ejercida por el 

empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por 

cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga 

como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillaci6n, o bien que 

amenace o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2° 

inciso segundo del Cédigo del Trabajo).
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Algunos ejemplos de conductas que, de configurarse los elementos que incorpora el concepto 

antes descrito, podrian constituir acoso laboral, son: 

O° 

O° 

Juzgar el desempeno de la persona trabajadora de manera ofensiva. 

Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandola de 

redes de apoyo social; ser aislada, apartada, excluida, rechazada, ignorada, 

menospreciada, ya sea por orden de una jefatura o por iniciativa de los o las 

companeras de trabajo. 

El uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona. 

Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien. 

Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades, 

competencia profesional o valor de una persona. 

Obligar a un trabajador o 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 menospreciarlo. 

Expresar intenciones de danar o intimidar a alguien verbalmente. 

Enviar mensajes amenazantes, abusivos 0 despectivos por correo electrénico, redes 

sociales o mensajes de texto. 

Hacer comentarios despreciativos de otras personas, referidos a cualquier 

caracteristica personal, como género, etnia, origen social, vestimenta, o 

caracteristicas corporales. 

En general, cualquier agresién u hostigamiento que tenga como resultado el 

menoscabo, maltrato o humillaci6n, o que amenace o perjudique la situacién 

laboral o situaci6n de empleo. 

e Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relaci6n laboral: Son aquellas 

conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasién de la 

prestaci6n de servicios, por parte de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros 

(articulo 2° inciso segundo del Cddigo del Trabajo). 

Algunas conductas que, de afectar a un trabajador o trabajadora universitaria, provenientes de 

terceros usuarios o visitas podrian ser constitutivas de violencia en el trabajo son: 

o 
0
0
0
 
0
 Gritos 0 amenazas 

Uso de garabatos o palabras ofensivas 

Golpes, zamarreos, punetazos, patadas o bofetadas 

Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas 

Robo o asaltos en el lugar de trabajo 

e Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos descorteses o 

groseros que carecen de una Clara intencién de danar, pero que entran en conflicto con 

los estandares de respeto mutuo. A menudo surge del descuido de las normas sociales. 

Sin directrices claras, el comportamiento descortés puede perpetuarse y generar 

situaciones de hostilidad o violencia necesarias de erradicar de los espacios de trabajo. 

Al abordar los comportamientos incivicos de manera proactiva, las organizaciones 

pueden mitigar su propagacion y evitar que evolucione hacia transgresiones mas graves. 

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

se debe: 

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

o Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una 

actuacién amable en el entorno laboral 

o El respeto a los espacios personales del resto de las personas trabajadoras 

propendiendo a consultar, en caso de dudas, sobre el uso de herramientas, materiales 

u otros implementos ajenos 

o Mantener especial reserva de aquella informacié6n que se ha proporcionado en el 

contexto personal por otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacién no 

constituya delito o encubra una situaci6n potencial de acoso laboral o sexual
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e Sexismo: Es cualquier expresién (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en 

la idea de que algunas personas son inferiores por raz6n de su sexo o género. 

El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo hostil defiende los 

prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes desafian el estereotipo de género, los 

que en determinados contextos podrian dar lugar a conductas constitutivas de acoso. 

Ejemplos de sexismo hostil: 

o Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condici6n. 

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

dicha condicién. 

o Comentarios sobre fenédmenos fisioldgicos de una mujer o diversidades. 

o Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género. 

El sexismo inconsciente 0 benévolo hacia las mujeres son conductas que deben propender a 

erradicarse de los espacios de trabajo en tanto, no buscando generar un dafo, perpetuan una 

cultura laboral con violencia silenciosa o tolerada. Ejemplos, considerando el contexto y el 

caso concreto que se presente, son: 

o Darle a una mujer una explicaci6n no solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo 

denominado en la literatura sociold6gica como “mansplaining”, 

o Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine, lo 

denominado en literatura sociolédgica como “manterrupting”. 

o Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres que 

constituyan sexismo benévolo. Estas conductas asumen que las mujeres son menos 

competentes e incapaces de tomar sus propias decisiones, lo denominado en la 

literatura socioldgica “sexismo benevolente”. 

e Factores de Riesgo Psicosocial: Los riesgos psicosociales son entendidos como todas 

las situaciones y condiciones del trabajo que se relacionan con el tipo de organizaci6n, el 

contenido del trabajo y la ejecucién de la tarea, los cuales tienen la capacidad de afectar 

en forma negativa el bienestar y la salud (fisica, psiquica y/o social) de las personas y sus 

condiciones de trabajo. 

Se debe tener presente que existen conductas que, por regla general, no constituiran acoso y 

violencia y, en principio, tampoco se considerarén comportamientos incivicos de por si, 

considerando especialmente: 

- Retroalimentaci6n de desempefio en general: sin perjuicio de resguardar un trato 

respetuoso en el cumplimiento de esta funcién, forma parte de las responsabilidades 

de toda jefatura, el pronunciarse objetivamente sobre el trabajo realizado, el hacer 

presente u observar comportamientos inadecuados o la inobservancia de 

procedimientos o normativa interna, el requerimiento de mejoras que sean necesarias 

para dar cumplimiento a las finalidades del organismo o funcién, y, especialmente, 

realizar el correspondiente procedimiento de evaluaci6n de desempeno y llevar a cabo 

la retroalimentaci6n recaida en ella. 

- Ser objeto de investigaciones administrativas: no se considerard acoso la 

circunstancia de ser objeto de una investigaci6n administrativa, cuando ésta se haya 

originado con motivo de denuncias por acoso laboral o acoso sexual, por cuanto éstas 

responden al legitimo ejercicio de un derecho por parte de toda persona trabajadora y, 

por lo demas, son elevadas a la autoridad correspondiente para su instrucci6én. Lo que 

incluye la aplicaci6n de medidas disciplinarias que resulten de estos procedimientos, 

ajustandose a la normativa institucional. 

- Cambios en la organizacién del trabajo 0 estructura organica de las unidades: en 

principio, no constituiran acoso los legitimos cambios que se puedan implementar en 

la organizaci6n del trabajo, modificaciones en la asignacién del trabajo o cambios en 

la estructura organica de las unidades, cambios en la descripcién del puesto de 

trabajo, siempre teniendo como limite la normativa laboral vigente y el debido



resguardo a mantener un trato respetuoso de los derechos fundamentales de las 

personas trabajadoras. 

- Aplicacién de nuevos reglamentos, politicas 0 procedimientos. La aplicacién de 

nueva normativa interna que se dicte en el desarrollo del quehacer universitario y la 

gestion del personal universitario. 

- Medidas legitimas de gestién. Otras medidas que respondan al ejercicio razonable y 

licito de las facultades que la ley reconoce a cargos que cumplan funciones de jefatura 

y a la Universidad en tanto empleador. 

5. Principios de la prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo 

La Universidad de Concepci6n, en su rol de 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 

Social, disponible en el siguiente enlace 

https://www.ben.cl/leychile/navegar?idNorma=1203353&idParte=10499621. Entre ellos, 

particularmente, a los siguientes: 

1. Respeto a la vida e integridad fisica y psicosocial de las personas trabajadoras como 

un derecho fundamental 

Garantizar entornos de trabajo seguros y saludables, considerando que la seguridad y 

salud en el trabajo es un derecho fundamental de las personas trabajadoras. 

2. Desarrollo de un enfoque preventivo de la seguridad y salud en el trabajo, a través de la 

gestion de los riesgos en los entornos de trabajo 

El enfoque de las acciones derivadas de este Protocolo sera el de la prevencién de los 

riesgos laborales por sobre la proteccién de estos, desde el disenho de los sistemas 

productivos y puestos de trabajo, priorizando la eliminacién o el control de los riesgos en 

el origen o fuente, para garantizar entornos de trabajo seguros y saludables, incluyendo sus 

impactos en las dimensiones fisicas, mentales y sociales de las personas trabajadoras. 

3. Enfoque de género y diversidad 

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 gestidn preventiva y las politicas y programas de seguridad y salud en el 

trabajo deben abordar estas diferencias, asegurando el respeto y la promoci6n de medidas 

de prevencidn y protecci6n adecuadas para abordar tales diferencias. 

4. Universalidad eInclusi6n 

Las acciones y programas que se desarrollen en el marco de la Politica Nacional de 

Seguridad y Salud en el Trabajo favorecerdn a todas las personas trabajadoras del sector 

publico o privado, cualquiera sea su condicién de empleo o modalidad contractual, sean 

estas dependientes o independientes, considerando, ademas, aquellas situaciones como: 

la discapacidad, el estado migratorio, la edad o la practica laboral. 

Dichas acciones seran aplicadas en todo lugar de trabajo en forma equitativa, inclusiva, 

sin discriminaci6n alguna, aplicando el enfoque de género, diversidad y las diferencias 

étnicas y culturales. 

5. Participacidn y didlogo social 

Se deben garantizar instancias y mecanismos de participacién y de didlogo social a las 

personas trabajadoras y entidades empleadoras en la gesti6n, regulaci6n y supervisi6n de 

la seguridad y salud en el trabajo.
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6. Mejora continua 

Los procesos de gesti6n preventiva deberdan ser revisados permanentemente para lograr 

mejoras en el desempefo de las instituciones publicas y privadas, asi como de las 

normativas destinadas a la protecci6n de la vida y salud de las personas trabajadoras. 

En los lugares de trabajo se efectuaran revisiones periddicas respecto de sus programas 

preventivos, los que deberan contener metas e indicadores claros y medibles. 

Los érganos de la administracién del Estado, las entidades empleadoras y los organismos 

administradores del seguro de la ley N° 16.744 deberadn adoptar las medidas que sean 

necesarias para dar cumplimiento a este principio. 

7. Responsabilidad en la gestidn de riesgos 

Las entidades empleadoras serdan las responsables de la gestidn de los riesgos presentes 

en los lugares de trabajo, debiendo adoptar todas las medidas necesarias para la 

prevencion de riesgos y la protecci6n 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 gestidn preventiva. 

Las empresas principales y usuarias deberan dar cumplimiento eficaz a su deber de 

prevencion y protecci6n en materia de seguridad y salud en el trabajo. 

Asimismo, se dara estricto cumplimiento a 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, disponible en el siguiente enlace: 

SUSESO: Compendio Seguridad Laboral - Compendio de Normas del Seguro Social de 

Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales 

6. Derechos y deberes de las entidades empleadoras y de las personas trabajadoras 

a) Personas trabajadoras 

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

e Tratar a todos con respeto y no cometer ningun acto de acoso y violencia 

e Cumplircon la normativa de seguridad y la salud en el trabajo 

e Derecho a denunciar las conductas de acoso y violencia al personal designado para 

ello 

e Cooperar en la investigacién de casos de acoso o violencia cuando le sea requerido 

y mantener confidencialidad de la informacién 

e Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevencién 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 

lo
g 

=
 Entidades empleadoras 

e Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la violencia 

y el acoso por razon de género, mediante la gestidn de los riesgos y la informaci6n y 

capacitaci6n de las personas trabajadoras 

e Informar sobre los mecanismos para las denuncias de acoso y violencia y la 

orientaci6n de las personas denunciantes 

e Asegurar la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigaci6n 

e Asegurar que el denunciante, la victima 0 los testigos no sean revictimizados y estén 

protegidos contra represalias 

e Adopci6n de las medidas que resulten de la investigaci6n del acoso o la violencia 

e Monitorear y cumplimiento del Protocolo de Prevencidn 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.
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7. Organizaci6n para la gestién del riesgo 

En la identificaci6n de los riesgos, evaluaci6n y el diseno de las medidas para la prevenci6én del 

acoso laboral y violencia en el trabajo, participaran en conjunto con la Universidad de 

Concepcién y sus representantes, los Comités de Aplicaciédn del Protocolo de Riesgos 

Psicosociales, y el o los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad que existan en la 

Universidad, segun corresponda. 

Es responsabilidad de la Universidad de Concepci6én la implementacién de medidas, la 

supervisi6n de su cumplimiento y la comunicacién con cualquier organismo fiscalizador con 

competencias sobre la materia. 

Para los fines de este Protocolo, se designa como responsable a la Direccié6n de Personal; 

responsabilidad que satisfara a través de sus Unidades, seguin la temadtica que corresponda. 

La Direccidn de Personal registra como datos de contacto los siguientes: correo electrénico 

dirper@udec.cl; teléfono 41-2204182. 

Las personas trabajadoras podran manifestar sus dudas e inquietudes referente a lo indicado 

en el presente Protocolo a través del correo electrénico dirper@udec.cl, las que seran 

derivadas internamente a la Unidad que corresponda de acuerdo al contenido de aquellas. 

Se capacitara a los y las trabajadoras sobre el o los riesgos identificados y las medidas 

preventivas a través de cursos de capacitacion, talleres, conversatorios, infografia y demas 

mecanismos de socializacién. La organizaci6n de los cursos de capacitaci6n quedara 

radicada en la Unidad de Capacitacién de la Direcci6n de Personal y/o en la Unidad de 

Seguridad y Salud Ocupacional, cuando se trate de cursos provistos por el Organismo 

Administrador del Seguro de la Ley N° 16.744. 

Cuando existan empresas contratistas, la Universidad de Concepcién, actuando como 

empresa principal, se coordinara con la contratista para dar cumplimiento a las normas para 

la prevencion y vigilara el cumplimiento de las normas que correspondan por parte de dichas 

empresas. 

La Direccién de Personal se encontrara a cargo de la recepcién de las denuncias de acoso 

laboral o violencia en el trabajo y de orientar a los o las denunciantes, sin perjuicio de su 

derivaci6n, cuando corresponda, a un abogado 0 abogada de la respectiva Direccién para tal 

objeto. 

Las organizaciones sindicales, en conformidad a lo dispuesto en el articulo 220 N°8 del Codigo 

del Trabajo podran formular planteamientos y peticiones, exigiendo su pronunciamiento, con 

el objetivo de mejorar la prevenci6n de los riesgos establecidos en el presente protocolo. 

ll. GESTION PREVENTIVA 

La prevencién del acoso laboral y violencia en el trabajo contempla la gestién de los factores 

de riesgo psicosociales, y la identificacién y eliminacién de los comportamientos incivicos y 

sexistas. Muchos de los factores de riesgo psicosocial, como la sobrecarga de trabajo, el 

escaso reconocimiento del esfuerzo realizado, la justicia organizacional, la vulnerabilidad y 

otros factores similares, cuando son mal gestionados suelen ser el antecedente mas directo 

de las conductas de acoso y violencia en el trabajo. Pero también los comportamientos 

incivicos y sexistas pueden ser el comienzo de una escalada de conductas que terminan en 

violencia y acoso, sobre todo el acoso y la violencia por razones de género. 

La Universidad de Concepcién se compromete en este Protocolo de prevencién del acoso 

laboral y violencia en el trabajo a la mejora continua que permita identificar y gestionar los 

riesgos psicosociales en su matriz de riesgos.
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Politica de prevencién 

La Universidad de Concepcién declara que no toleraraé conductas que puedan generar o 

constituir situaciones de acoso laboral y violencia en el trabajo, debiendo las relaciones 

interpersonales basarse siempre en el respeto mutuo, independientemente de la posicién, 

género, edad, orientaci6n sexual, discapacidad, nacionalidad, etnia 0 creencias religiosas de 

las personas trabajadoras. 

La Universidad de Concepci6n reconoce que el acoso y la violencia puede derivar de una mala 

gestion de los riesgos psicosociales en el trabajo y se compromete a gestionar estos riesgos 

para mantener un ambiente de trabajo seguro y saludable. 

Este compromiso es compartido tanto por las autoridades universitarias como por las 

personas trabajadoras, que se unen en un esfuerzo colaborativo y participativo para prevenir y 

erradicar estas conductas. 

A través del didlogo social y la formacién continua, se promovera una cultura de respeto, 

seguridad y salud en el trabajo. 

La Universidad de Concepcidén elaborard, en forma participativa, la politica preventiva del 

acoso laboral y la violencia en el lugar de trabajo, y la revisara cada dos afos. Esta politica 

contendra la declaraci6n de que la Universidad no tolerara el acoso laboraly la violencia en el 

trabajo, debiendo las relaciones interpersonales basarse siempre en el buen trato y el respeto 

hacia todos sus integrantes. 

La participaci6n de los y las trabajadoras en la elaboraci6én de la politica se materializara a 

través de los respectivos Comités de Aplicacién del Protocolo de Vigilancia de Riesgos 

Psicosociales. 

1. Identificacién 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, o violencia 

en el trabajo, a lo menos cada dos anos. Para ello, se analizaran los resultados de la aplicaci6n 

del cuestionario CEAL- SM, asf como, el numero de licencias médicas, de denuncias por 

enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o de violencia externa; las 

solicitudes de intervencién para resolver conflictos y el nUmero de denuncias por acoso o 

violencia presentadas en la empresa o ante la Direccién del Trabajo, entre otros, registradas 

durante el periodo de evaluacién. 

La identificacié6n y evaluaci6n de los riesgos se realizara con perspectiva de género y con la 

participaci6n de los miembros de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad y de los 

Comités de Aplicaci6n del cuestionario CEAL-SM.
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Transversal Todos. ‘Carga de trabajo 

Transversal Todos. Exigencias Emocionales. 

Transversal Todos. Desamolllo profesional 

Transversal Todos. Reconocimiento y claridad de rol 

Transversal Todos. ‘Conflicte de rol 

Transversal Todos. ‘Calidad de liderargo 

Transversal Todos. ‘Companerismo 

Transversal Todos. Inseguridad con Las condiciones. 

Transversal Todos. (Equilibrio y vida privada 

Transversal Todos. confianza y justicia onganizacional 

Transversal Todos. Vulnerabilidad 

Transversal Todos. Violencia y acoso 

2. Medidas para la prevencién 

En base al diagnéstico realizado y la evaluaci6n de riesgos, se programaran e implementaran 

acciones 0 actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan generar acoso laboral o 

violencia en el trabajo. 

e En las medidas para la prevenci6n del acoso laboral, se tendrdn presentes aquellas 

definidas en el marco de la evaluaci6n de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en 

la aplicaci6n 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 definici6n de rol, sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo, 

inequidad en la asignacién de tareas, injusticia organizacional, entre otros), se 

programara y controlara la ejecucién de las medidas de intervenci6n que se disenen 

para eliminar o controlar el o los factores de riesgo identificados. 

e Las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral 

seran definidas considerando la opinion de los trabajadores(as) de las areas 0 unidades 

afectadas. 

e Asimismo, se daran a conocer los comportamientos incivicos que la Universidad de 

Concepci6n abordara y se implementara un plan de informacién acerca del sexismo 

con ejemplos practicos [mediante charlas, webinars, cartillas informativas u otros]. 

e Ademas, la entidad empleadora organizara actividades para promover un entorno de 

respeto en el ambiente de trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminaci6én, 

y la dignidad de las personas. 

Las jefaturas y las personas trabajadoras se capacitaran en las conductas concretas 

que podrian llegar a constituir acoso o violencia, las formas de presentacién, su 

prevencion y los efectos en la salud de estas conductas. Asicomo sobre las situaciones 

que no constituyen acoso o violencia laboral. 

e La entidad empleadora informara y capacitara a los trabajadores y a las trabajadoras 

sobre los riesgos identificados y evaluados, asi como de las medidas de prevenci6n y 

protecci6n que se adoptardn, mediante la informacién de los riesgos a través de 

plataforma de documentaci6n laboral, la oferta de cursos de capacitaci6n y difusi6n de
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protocolo y procedimiento a través de medios de comunicaci6n institucional. La 

responsabilidad de organizar estas actividades recaera en la Direcci6n de Personal. 

Las medidas que se implementaran seradn programadas y constaran en el programa de 

prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo, en el que se indicaran los plazos 

y los responsables de cada actividad, as{ como, la fecha de su ejecucidn y la justificacién de 

las desviaciones a lo programado. 

Finalmente, el programa de trabajo se dara a conocer a los trabajadores y trabajadoras 

mediante su publicacién en los sitios web institucionales y para que planteen sus dudas y 

realicen sugerencias en relaci6n con las medidas preventivas, se podran comunicar con la 

Direcci6n de Personal a través del correo electrénico dirper@udec.cl. 

Las medidas a implementar considerardan, entre otras, las siguientes: 

* Capacitacién en materia de acoso laboral y violencia en el trabajo 

* Capacitaci6n en gestién de equipos de trabajo orientado a jefaturas 

¢ Difusi6n de los canales de denuncia interna ante situaciones de acoso laboral y 

violencia en el trabajo 

¢ Mediaci6n universitaria oportuna ante el surgimiento de posibles conflictos de origen 

laboral 

« Procedimiento de intervencién de equipos de trabajo a requerimiento de dreas de 

riesgo 

¢ Difusién del procedimiento de investigacién y sancién 

3. Mecanismos de seguimiento 

La Universidad de Concepcion, con la participacidn de los miembros de los Comités Paritarios 

de Higiene y Seguridad y de los Comités de Aplicacién del cuestionario CEAL-SM evaluara 

anualmente el cumplimiento de las medidas preventivas programadas en esta materia y su 

eficacia, identificando aspectos para la mejora continua de la gesti6n de los riesgos. 

En esta evaluacién se considerardn los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando 

corresponda su medicién; el nimero denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto 

de situaciones de acoso o de violencia externa; solicitudes de intervencién para resolver 

conflictos y el numero de denuncias por acoso o violencia presentadas en la empresa o ante 

la Direccién del Trabajo, entre otros, registradas en el periodo de evaluaci6n. 

Se elaborara un informe con los resultados de esta evaluaci6n, que podra ser consultado por 

las personas trabajadoras, solicitandolo a la Direccié6n de Personal, correo electrénico 

dirper@udec.cl. 

Ill. Medidas de Resguardo de la Privacidad y la Honra de los Involucrados 

La Universidad de Concepci6n establecera medidas de resguardo de la privacidad y la honra 

de todos los involucrados en los procedimientos de investigaci6n de acoso laboral - 

denunciantes, denunciados, victimas y testigos-, disponiendo la reserva en los lugares de 

trabajo de los hechos denunciados y de su investigaci6n, y prohibiendo las acciones que los 

intimiden o que puedan colocar en riesgo su integridad fisica 0 psiquica. 

IV. Difusion 

Se dara a conocer el contenido de este protocolo a las personas trabajadoras mediante los 

siguientes medios: correo electrénico institucional, charlas de difusiédn a los organismos, 

publicacién en sitios web institucionales, puesta a disposicién a través de plataforma de 

gesti6n documental laboral. Asimismo, sus disposiciones se incorporaran en el Reglamento 

de Personal, y se dara a conocer a los trabajadores al momento de la suscripcién del contrato 

de trabajo.
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PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DEL ACOSO LABORAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO 

lL. Disposiciones generales 

Ambito de aplicacién. El presente procedimiento tendra aplicacién para la tramitacion de 

denuncias de acoso laboral, asi como también, en el caso de denuncias por violencia en el trabajo 

ejercida por terceros ajenos a la relacidn laboral. 

Las denuncias de acoso sexual en contexto de una relaci6n laboral, esto es, aquellas en que tanto 

la persona denunciante como la persona denunciada son trabajadores/as de la Universidad, se 

tramitaran y sustanciaran de acuerdo al procedimiento de atencié6n de denuncias contenido en 

Protocolo de Actuacidn relacionado con las conductas constitutivas de acoso sexual, violencia y 

discriminacién por raz6n de sexo, identidad de género, expresién de género u orientacién sexual, 

aprobado por Decreto U. de C. N° 2022-109, de 9 de septiembre de 2022 y sus modificaciones. 

Principios. El procedimiento de investigacién debera sujetarse a los siguientes principios: 

Confidencialidad. Quienes intervengan en el procedimiento, cualquiera sea su calidad o 

condici6én, tienen la obligacién de resguardar el acceso y divulgacién de la informacidn a la que 

accedan 0 conozcan en el proceso de investigacidn de acoso laboral y de violencia en el trabajo. La 

Universidad, en tanto empleador, debera mantener reserva de la informacidn y datos privados de 

las personas trabajadoras a que tenga acceso con ocasidén de la relacién laboral, en virtud del 

articulo 154 ter del Codigo del Trabajo. Con todo, la informacién podra ser requerida por los 

Tribunales de Justicia o la Direccidn del Trabajo cuando, en el ejercicio de sus funciones, asi lo 

requieran. 

Imparcialidad. Quienes intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la busqueda de 

la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados y, quien conduzca la investigacién, debera 

actuar con independencia y objetividad, tanto en la sustanciacién del procedimiento como en sus 

conclusiones. 

Celeridad. El procedimiento de investigacién 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 conclusi6n, evitando cualquier 

tipo de dilaci6n innecesaria que afecte a las personas involucradas, en el marco de los plazos 

establecidos. 

Perspectiva de género. Deberan evitarse durante todo el procedimiento, las discriminaciones y 

sesgos basadas en el género que pudiesen afectar el ejercicio pleno de derechos y el acceso a 

oportunidades de personas trabajadoras, con el objetivo de alcanzar la igualdad de género en el 

ambito del trabajo, considerando entre otras, la igualdad de oportunidades y de trato en el desarrollo 

del empleo u ocupacidén. 

Debido proceso. Toda investigacién sera instruida por la persona designada para cumplir dicha 

funcién, previamente establecida en la normativa universitaria, y se conducira actuando de manera 

independiente e imparcial, respetando los siguientes principios: presuncidn de inocencia, derecho 

a la bilateralidad de la audiencia, debido emplazamiento, derecho a presentar e impugnar pruebas, 

derecho a obtener una resolucién motivada sobre el fondo, derecho a la aplicaci6n de los principios 

de congruencia y proporcionalidad entre los cargos y la decision y el derecho de revisi6n. 

Colaboracién. Durante la investigacién, todas las personas que intervengan en ella deberadn 

cooperar para asegurar la correcta sustanciaci6n del procedimiento, proporcionando informacién 

Util para el esclarecimiento y sancidn de los hechos denunciados, cuando corresponda. 

Responsabilidad. Quien realice una denuncia debera tener presente las consecuencias que ésta 

involucra. Por consiguiente, esta debera ser realizada con seriedad y de manera fundada. 

No revictimizacién. Quienes intervengan en la investigacién deberan evitar que, en el desarrollo del 

procedimiento, la persona denunciante se vea expuesta a la continuidad de la vulneracién sufrida, 

considerando especialmente los potenciales impactos emocionales y psicoldégicos adicionales que 

se puedan generar en la persona como consecuencia de su participacidn en él. 

Conceptos. Para los efectos del presente procedimiento, se entendera por: 

Acoso laboral. Se entiende por tal toda conducta que constituya agresién u hostigamiento ejercida 

por el empleador o por una o mas personas trabajadoras, en contra de otra u otras personas 

trabajadoras, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y
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que tenga como resultado para elo los afectados su menoscabo, maltrato o humillaci6n, o bien que 

amenace o perjudique su situaci6n laboral o sus oportunidades en el empleo. 

Se consideraran manifestaciones de acoso laboral, entre otras, las siguientes conductas: 

e Acoso horizontal. Es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras que se encuentran 

en similar jerarquia dentro de la institucidn. 

e Acoso vertical descendente. Es aquella conducta ejercida por una persona que ocupa un cargo 

jerarquicamente superior, la que puede estar determinada por su posicién en la instituci6n, los 

grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras caracteristicas. 

e Acoso vertical ascendente. Es aquella conducta ejercida por una o mas personas trabajadoras 

dirigida a una persona que ocupa un cargo jerarquicamente superior en la institucién, la que 

puede estar determinada por su posicion, los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir 

instrucciones, entre otras caracteristicas. 

Violencia en el trabajo. Son aquellas conductas ejercidas por terceros ajenos a la relacién laboral 

que afecten a las personas trabajadoras, con ocasi6n de la prestaci6n de servicios, por parte de 

clientes, proveedores o usuarios, entre otros. 

Medidas de resguardo. Son aquellas acciones de caracter cautelar que se implementan por parte 

del empleador una vez recibida la denuncia o durante la investigacién para evitar la ocurrencia de 

un dafio a la integridad fisica y/o psiquica, asi como la revictimizacidn 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. 

Medidas correctivas. Son aquellas medidas que se implementan por el empleador para evitar la 

repeticién de las conductas investigadas conforme al procedimiento regulado en el presente 

reglamento, sean o no sancionadas, las que deberdan establecerse en las conclusiones de la 

investigaci6n y materializarse, en los casos que corresponda, en la actualizacidén del protocolo de 

prevencidn de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo. 

Plazos. Los plazos contemplados en el presente procedimiento seran de dias habiles, esto es, de 

lunes a viernes, excluyéndose los saébados, domingos y festivos. 

Notificaciones. Las notificaciones que deban efectuarse en el procedimiento se realizaran 

preferentemente a través de correo electrdnico, a la direccién de correo electrénico institucional 

asignada al trabajador o trabajadora de que se trate, con copia a la direcci6n de correo electrénico 

personal registrado en el sistema de personal. Podran, asimismo, efectuarse personalmente, 

entendiéndose por lugar habil para efectuarla, el lugar habitual de trabajo de la persona a notificar. 

Si la persona no fuere habida en su lugar habitual de trabajo, se le notificara por carta certificada a 

su domicilio particular registrado en su contrato de trabajo o bien al que haya indicado en su 

comparecencia. Se adjuntara a la notificacidn, copia integra de la resoluci6n respectiva, cuando 

proceda. 

Il. De la denuncia de acoso Laboral 0 violencia en el trabajo 

Entidades ante quienes puede presentarse. El trabajador o trabajadora afectada por acoso laboral 

o violencia en el trabajo podra realizar su denuncia ante la Universidad o ante la Direccidn del 

Trabajo. Si la denuncia es presentada ante la Universidad, se informara a la persona denunciante; 

primero, su derecho a presentar la denuncia ante la Direccién del Trabajo y; segundo, que la 

institucién también esta facultada para derivar la misma a la Direcci6n del Trabajo para que sea este 

Ultimo servicio quien investigue. 

Tratandose de una denuncia dirigida en contra del Rector o Rectora, la denuncia siempre debera ser 

derivada a la Direccid6n del Trabajo para su investigacién. De igual forma se procedera en caso de 

denuncias que involucren al Vicerrector o Vicerrectora de la Vicerrectoria de Asuntos Econdémicos 

y Administrativos, atendido que, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 42 de los Estatutos de la 

Universidad de Concepcién, éste o ésta tendra la responsabilidad del manejo de los asuntos 

econdémicos, administrativos y de personal de la Universidad.



10. 

11. 

Universidad de Concepcién 

Cualquiera sea la decisién que se adopte, se informara por escrito de ella a la persona denunciante. 

Régimen de subcontratacion. Si la Universidad recibe una denuncia de un trabajador dependiente 

de otro empleador, mediando entre ellos régimen de subcontratacién, debera informarle de la 

posibilidad de presentarla ante su empleador o ante la Inspeccidn del Trabajo respectiva, cuando 

los involucrados dependan de la misma empresa. Una vez conocida la decisién de presentar su 

denuncia ante su empleador o la Direccién del Trabajo, la Direccié6n de Personal debera remitir la 

denuncia respectiva, en el plazo de tres dias, a la instancia que sustanciara el procedimiento. 

Cuando los hechos denunciados involucren a personas trabajadoras de distintas empresas, siendo 

una de ellas la Universidad de Concepcién, mediando entre ellas régimen de subcontrataci6n, la 

persona afectada podra denunciar ante la empresa principal, ante suempleador o ante la Direccién 

del Trabajo. Cuando la persona trabajadora efectue su denuncia ante su empleador, éste debera 

informar de ella a la Universidad, dentro de los tres dias desde su recepcion. Si la informacion 

anterior se hace efectiva, la Universidad de Concepcién debera realizar una investigacié6n en 

conformidad a lo establecido en este procedimiento. Sin perjuicio de lo anterior, la empresa 

contratista empleadora de las personas trabajadoras involucradas debera adoptar las medidas de 

resguardo y aplicar las sanciones que correspondan respecto de sus dependientes. 

Modalidad de presentacién. Si el trabajador o trabajadora afectada opta por denunciar 

internamente, la denuncia debera presentarse ante la Direccién de Personal, en forma verbal o 

escrita. Si la denuncia se realiza por escrito, podra realizarse electr6nicamente, a través del canal 

de recepcién de denuncias disponible en la intranet institucional, en la opci6dn denuncia acoso 

laboral y violencia en el trabajo en Mis Servicios Online; o en formato material en dependencias de 

la Direccién de Personal, en cuyo caso se acreditara la fecha de su presentaci6n a través del timbre 

de recepcién. 

Para la realizaci6n de una denuncia en forma verbal, la persona afectada debera manifestar su 

intencién en tal sentido ante la Direccién de Personal, para cuyo efecto sera derivada a un abogado 

o abogada de la Direcci6n, quien recibira su denuncia en forma presencial o telematica, que podra 

ser grabada en caso de consentimiento de la persona denunciante, y levantara acta de su contenido 

con indicaci6n de la fecha de su presentaci6n, la que sera firmada por la persona denunciante y de 

la cual se entregara copia a ésta Ultima en el mismo acto. 

La denuncia podra también presentarse por una organizacién sindical en representacidn de la 

persona afectada que se encuentre afiliada a aquella, a requerimiento expreso y acreditado de ésta 

Ultima; sin perjuicio de lo anterior, atendiendo a la naturaleza de las materias a tratar, la prosecuci6n 

se realizara directamente con la persona afectada. 

Contenido. La denuncia debera tener el siguiente contenido: 

Identificacién de la persona afectada, con su nombre completo, numero de cédula de identidad y 

correo electrénico personal. En caso de ser la persona denunciante distinta de la afectada, debera 

asi indicarlo, y acreditar la representacidn que invoca. 

Identificacién de la o las personas denunciadas y su cargo o funcién. 

Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las personas denunciadas. En caso 

de que la persona denunciada sea externa a la instituciédn, se debe indicar la relaci6n que los 

vincula. 

Relacién pormenorizada de los hechos que se denuncian, con indicacién temporal de los mismos. 

Denuncias inconsistentes, incoherentes o incompletas. Recibida la denuncia, la Direccién de 

Personal realizara de inmediato un analisis de la presentacién, y ante denuncias inconsistentes, 

esto es, incoherentes o incompletas, se otorgara a la persona denunciante un plazo de dos dias a 

fin de completar los antecedentes o informacién que requiera para ello. Sdlo una vez que la 

denuncia sea subsanada adecuadamente con el contenido minimo establecido en el articulo 9 del 

presente procedimiento, comenzara a regir el plazo para su tramitacién. 

Remisi6n de la denuncia a Rectoria. Recibida la denuncia por parte de la Direccidn de Personal a 

través del canal de recepcidén de denuncias, por correo electrénico o en forma verbal de acuerdo a 

lo dispuesto en el articulo 8, o bien, subsanada la denuncia en el caso de denuncias inconsistentes, 

ésta sera remitida a Rectoria, a fin de que ésta determine la instruccién de una investigacién interna 

o bien, se resuelva derivar la investigacién a la Direccién del Trabajo, dentro del plazo de tres dias 

de recibida la misma.
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Si Rectoria determina que la investigacion debe derivarse a la Direcci6én del Trabajo, asi lo informara 

a la Direccién de Personal, para que esta remita la denuncia y sus antecedentes a la Direccidn del 

Trabajo, en los tres dias siguientes ala recepcidn de la denuncia. 

I. De las medidas de resguardo 

Medidas de resguardo. Recibida la denuncia, o bien, subsanada la denuncia en el caso de 

denuncias inconsistentes, la Direccién de Personal adoptara de manera inmediata las medidas de 

resguardo que considere 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, de 

conformidad con el articulo 211-B bis del Codigo del Trabajo. 

Entre otras, las medidas a adoptar podran considerarla separacién de los espacios fisicos, la 

redistribuci6n del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona denunciante atencién 

psicolégica temprana, a través de los programas que dispone el organismo administrador 

respectivo de la ley N° 16.744. Cuando la gravedad del caso y laimposibilidad total de aplicar alguna 

otra medida asi lo justifique, podra determinarse la suspension transitoria del contrato de trabajo, 

con derecho a remuneraci6n, para denunciante o denunciado, mientras se desarrolla, por la 

Universidad, la investigacién 

Lo anterior no obsta a que, durante la sustanciaci6n de la investigacién interna, la persona a cargo 

de conducirla pueda proponer a la Direccién de Personal, para su resolucién, otras medidas de 

resguardo que se estimen necesarias o bien modificar las ya determinadas, en atencidn a las 

particularidades de cada caso. 

En caso de que la denuncia sea realizada ante la Direccién del Trabajo y este servicio notifique a la 

Universidad la adopcién de medidas de resguardo con caracter obligatorio, la Direccién de Personal 

sera responsable de implementarlas de manera inmediata. 

Las medidas de resguardo que se adopten seran notificadas a las partes involucradas, a las 

reparticiones u organismos de los cuales éstas dependan y a las respectivas jefaturas, a fin de 

asegurar su cumplimiento. 

Mediaci6on universitaria. En los casos en que la denuncia sea por acoso laboral, considerando la 

gravedad de los hechos denunciados, la Direcci6n de Personal propondra al trabajador o 

trabajadora denunciante, la alternativa de la mediacidn universitaria, sin perjuicio de las medidas 

de resguardo que puedan adoptarse en virtud del articulo 12, cuando existan motivos para suponer 

que las partes pudiesen alcanzar acuerdos conducentes a recomponer la relacién laboral. Si la 

parte denunciante no acepta esta alternativa dentro de tres dias, debera darse inicio al 

procedimiento de investigacién. 

IV. Instruccién de la investigaci6n 

Instrucci6n de la investigacién. La investigacién se instruira por resolucién fundada de Rectoria, 

indicandose los hechos o conductas a investigar y, si procediera, la individualizacién del o los 

eventuales responsables. 

Designaci6n de la persona a cargo de la investigacion. En la misma resolucidn de instruccion, el 

Rector o Rectora designara a la persona que estara a cargo de la investigacidén, designacié6n que 

debera recaer en un abogado o abogada de la Universidad que, preferentemente, cuente con 

formaci6n en materias de acoso, género o derechos fundamentales. 

Tanto la persona denunciante como la persona denunciada, en su primera comparecencia, tendran 

derecho a solicitar el cambio de la persona a cargo de la investigacién, debiendo para tal efecto, 

presentar antecedentes que den cuenta que su imparcialidad se encuentra comprometida, 

solicitud que el Rector o Rectora decidira fundadamente dentro de dos dias, pudiendo acogerse o 

rechazarse, de lo que se dejara registro en el respectivo informe. 

Asimismo, la persona contra quien la investigaci6n se dirija tendra derecho a contar con un defensor 

o defensora de su eleccidn, quien la representara en el procedimiento. 

Una vez designada por Rectoria la persona a cargo de la investigacion, ésta la conducira conforme 

a las reglas que se estableceran en los articulos que siguen.
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Vv. Conducci6n de la investigaci6n 

Objeto. La investigacién tendra por objeto realizar las indagaciones conducentes a establecer la 

existencia y veracidad de los hechos denunciados, ademas de analizar y concluir si estos han 

configurado o no acoso laboral o violencia en el trabajo, segun sea el caso y, en su mérito, proponer 

las correspondientes sanciones o medidas correctivas a disponer. 

Observancia de los principios. La persona responsable de la investigaci6n debera actuar con 

imparcialidad y objetividad en las actuaciones que le corresponda realizar. Se prohibe toda 

estereotipacién en razdn de género tanto durante la sustanciacidn de la investigacidn como en la 

argumentacion del informe y sus conclusiones. La investigacién debera llevarse en estricta reserva, 

esto es, no podra darse a conocer su contenido a terceros ajenos a la investigacién. La persona 

respecto de quien se formulen cargos podra solicitar acceso al contenido del expediente una vez 

que sea notificada de los mismos. 

Obligacién de colaboracién por parte del personal universitario. Se podra citar a cualquier 

trabajador o trabajadora de la Universidad a prestar declaracidn al tenor de los hechos investigados. 

La declaracién podra ser prestada en forma presencial 0 telematica y podra ser grabada en caso de 

consentimiento de la persona entrevistada. Se podra igualmente, solicitar por la via mas expedita, 

a cualquier trabajador/a 0 repartici6n, documentacién que resulte necesaria para esclarecer los 

hechos investigados, la que debera ser remitida en un plazo maximo de dos dias de su solicitud. 

Bilateralidad de la audiencia. Se debera garantizar que todas las partes involucradas en el proceso 

sean oidas y puedan fundamentar sus dichos, ya sea por medio de entrevistas u otros mecanismos, 

con el objeto de recopilar los antecedentes que digan relaci6n con los hechos denunciados y 

cualquier otro antecedente que sirva como fundamento de estos. 

Expediente escrito. La investigacidn se llevara en un expediente, en formato electrdénico, en el que 

se llevara registro escrito de todas las diligencias. De las declaraciones de las partes y los/las 

testigos, se debera dejar constancia por escrito, debiendo contar siempre con la firma de quienes 

comparezcan. 

Plazo. La investigacién debera concluirse en el plazo de treinta dias contados desde la presentacion 

de la denuncia, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 10, en relacidn con denuncias 

inconsistentes. 

Vi. Formulaci6én de cargos 

Formulacion de cargos. En mérito de la investigaci6n, se podran formular cargos a la persona 

denunciada, los que le seran debidamente notificados, teniendo ésta, desde entonces, acceso al 

expediente con el fin de formular sus descargos, lo que se podra realizar dentro del plazo maximo 

de 3 dias de notificados. En el mismo escrito, la persona contra quien se formulen cargos tendra 

derecho a ofrecer sus medios probatorios, los que se decretaran previa ponderacién de su 

pertinencia y abundancia. 

Esta etapa no resultara aplicable en los casos de denuncias por violencia en el trabajo, en 

consideracié6n a la ausencia de potestad disciplinaria respecto de terceros que carecen de un 

vinculo de subordinacién y dependencia con la Universidad de Concepcidén. 

VIL. Informe y conclusiones, control de la Direccién del Trabajo 

Informe de investigacién. Una vez concluida la investigacion, la persona responsable debera 

elaborar un informe que constara de una exposicién de los hechos, las consideraciones de hecho y 

derecho y las conclusiones, el que sera puesto a disposicién de la Direccién de Personal y que 

contendra lo siguiente: 

Individualizacién de la Universidad de Concepcion, con RUT y correo electrénico pertinente para 

estos efectos. 

Individualizaci6n de la persona denunciante y denunciada, con a lo menos indicacidén de correo 

electrdénico y cédula de identidad o pasaporte. 

Individualizacién de la persona a cargo de la investigacién, con a lo menos la indicacién de correo 

electrdénico y cédula de identidad o de pasaporte. Se debera registrar la circunstancia de haber o no 

recibido antecedentes sobre su imparcialidad y/o del cambio, segun corresponda. 

Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.
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Individualizacién de los antecedentes y entrevistas recabadas. 

Relacién de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las alegaciones planteadas. 

Formulaci6n de los indicios 0 razonamientos coherentes y congruentes en los cuales se fundan las 

conclusiones de la investigaci6n para determinar silos hechos investigados constituyen 0 no, acoso 

laboral o de violencia en el trabajo. 

La propuesta de medidas correctivas, en los casos que corresponda, debiendo entenderse por 

tales, aquellas que se implementen para evitar la repetici6n de las conductas investigadas, sean o 

no sancionadas. 

La propuesta de sanciones cuando corresponda. 

Remisi6n del informe y conclusiones a Rectoria. Tan pronto como se encuentre finalizada la 

investigacién, se elevara el informe y sus conclusiones a Rectoria, para su revisi6n y aprobaci6én, 

antes de la remision que debera realizarse ala Direccién del Trabajo respectiva en virtud del articulo 

211-C inciso tercero del Cédigo del Trabajo. 

Remisi6n del informe de investigacién a la Direccién del Trabajo. Una vez aprobado el informe y 

sus conclusiones por parte del Rector o Rectora, la Direccién de Personal, dentro del plazo de dos 

dias de finalizada la investigacion interna, los remitiré de manera electrénica a la Direccidn del 

Trabajo. La Direccién del Trabajo tendra un plazo de treinta dias para su pronunciamiento. En caso 

de no pronunciarse aquel Servicio en dicho plazo, se consideraran validas las conclusiones del 

informe remitido. 

VIII. Resolucion de la investigacién 

Resoluci6n definitiva. Notificada la Universidad del pronunciamiento de la Direccién del Trabajo, 

o bien, en caso de que la Direcci6n del Trabajo no se pronuncie sobre la investigacidén interna en el 

plazo establecido para ello, Rectoria resolverda, disponiendo y aplicando las sanciones o medidas 

que correspondan en conformidad al informe de investigaci6n aprobado, dentro de los quince dias 

corridos, una vez transcurrido treinta dias desde la remisién del informe de investigacién a la 

Direccidn del Trabajo. La resolucién definitiva sera notificada por Secretaria General, tanto a 

denunciante como al denunciado o denunciada, cuando corresponda. 

Sanciones. Las sanciones que se podran proponer en el informe de investigacié6n y que podran 

aplicadas, de acuerdo a la gravedad de los hechos constatados, son aquellas establecidas en el 

articulo 77 del Reglamento del Personal. Lo anterior, sin perjuicio de que pudiera resultar 

procedente la aplicacidn de la causal de despido establecida en el articulo 160 N° 1, letra f), del 

Cédigo del Trabajo. 

Recursos. Encontra de la resoluci6n definitiva, la parte denunciante o denunciada podra interponer 

recurso de reposicién ante Rectoria, que debera ser fundado e interponerse en el plazo de cinco 

dias contados desde la notificacion, y se resolvera dentro de los cinco dias siguientes desde la fecha 

de su presentacién. No se admitira, sin embargo, a propdsito del presente recurso, la incorporaci6n 

de nuevos antecedentes. 

En caso de no interponerse recurso en contra de dicha resoluci6n, 0 una vez resuelto el que se haya 

deducido, la resolucién definitiva tendra el caracter de resolucié6n de término. 

Medidas correctivas. En caso en que el procedimiento tenga su origen una denuncia por violencia 

en el trabajo, no siendo factible la aplicacién de medidas disciplinarias sobre denunciados que no 

mantienen un vinculo laboral con la instituci6n, para el caso en que informe concluya que si ha 

existido dicha figura, deberan proponerse las medidas correctivas que resulten del caso, esto es, 

aquellas medidas que se implementen para evitar la repeticién de las conductas investigadas, sea 

respecto de la persona denunciante, como respecto de otras que tengan el mismo cargo o que por 

otros motivos puedan encontrarse expuestas a situaciones similares a las que originaron la 

denuncia.


