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PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL
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TiTULO |
ANTECEDENTES GENERALES

Articulo 1°. Objetivos

El propésito de este protocolo es fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia,
donde se promueva el buen trato y las practicas laborales con perspectiva de género,
orientadas al desarrollo de las personas con pleno reconocimiento a sus derechos
fundamentales, alcanzando principios como igualdad, diversidad, equidad y no
discriminacién dentro de los espacios de trabajo. Para esto, este protocolo tiene como
objetivos prevenir y abordar las situaciones constitutivas de acoso laboral, acoso sexual y
violencia en el trabajo.

La prevencion implica reconocer que el acoso y la violencia puede derivar de una gestion
insuficiente de los riesgos psicosociales en el trabajo, por lo cual este protocolo considera
acciones de diagndéstico, difusion, sensibilizacion y capacitacién para mantener un ambiente
de trabajo seguro y saludable. Asimismo, el abordaje del acoso y la violencia en el trabajo
conlleva la organizacion e implementaciéon tanto de procesos de investigacion y sancion
como de acompanamiento especializado con tal de minimizar la permanencia de tales
conductas en el lugar de trabajo.

A través de la elaboracion e implementacion de este protocolo, la Corporacion Cultural
Universidad de Santiago de Chile asume su responsabilidad en la erradicacion de
conductas contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente de trabajo, dando
cumplimiento a la Ley 21.643 de 2024; al Decreto N°21 de 2024 del Ministerio del Trabajo y
Prevision Social y a la normativa vigente aplicable.



Articulo 2°. Alcance y ambito de aplicacion

Este Protocolo se aplicara a todos los trabajadores, trabajadoras y colaboradores
permanentes u ocasionales, incluidas jefaturas, directivos/as y cualquier persona que preste
servicios en la Corporaciéon Cultural Universidad de Santiago de Chile, con independencia
de su modalidad contractual.

Contempla también cualquier conducta que afecte a los integrantes de la Corporacion y que
constituya violencia en el trabajo, incluso cuando provenga de terceros, siendo vinculante
también para proveedores, productores, contratistas, subcontratistas y usuarios/as que
interactuen de forma directa o indirecta con los miembros de la institucion.

Este protocolo se extiende a toda situacion de acoso laboral y acoso sexual en el trabajo,
las que podran suscitarse tanto en el espacio fisico de trabajo y con ocasién de éste, como
por medios digitales, siempre que sean realizadas, intervengan o tengan como destinatarios
a personas que se desempefien en la Corporacion.

Tratandose de trabajadores o trabajadoras en régimen de subcontratacion, la Corporacion
podra solicitar a contratistas y/o subcontratistas los medios de verificacion de la existencia
de un Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual, Acoso Laboral y de Violencia en el
Trabajo, de acuerdo con lo indicado en la Ley 21.643. Asimismo, la Corporacién les
informara del presente Protocolo, en particular en lo referente a la violencia en el trabajo
ejercida por terceros.

Articulo 3°. Definiciones
A continuacioén, se presentan las conductas relevantes para efectos del presente Protocolo.

Acoso laboral

Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno
0 mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que
se manifieste 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.

El acoso laboral puede desarrollarse de las siguientes formas:

» Vertical Descendente: conducta ejercida por una persona que ocupa un cargo
jerarquicamente superior.

» \Vertical Ascendente: conducta ejercida por una o mas personas dirigida a quien
ocupa un cargo jerarquicamente superior.

* Horizontal: conducta que se da entre colegas o comparneros/as del mismo nivel
jerarquico.
* Mixto o Complejo: conducta ejercida horizontalmente en conocimiento de la jefatura,

quien no interviene o ejerce el mismo tipo de conducta, o cuando coexisten acoso
vertical ascendente y descendente.

Sin que sea una enumeracion taxativa, son ejemplos de conductas de acoso laboral:
i. Juzgar el desempefo de una persona de manera ofensiva.
ii. Interrumpir o restringir el contacto con otras personas, aislandola o excluyéndola.
iii. El uso de nombres ofensivos, estigmatizantes o discriminatorios.
iv. Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.
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v. Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades o
situacion socioeconomica.

vi. Obligar a permanecer sin tareas o0 a realizar funciones que denigran sus
competencias.

vii. Expresar intenciones de dafar o intimidar a alguien verbalmente.
viii. Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por medios digitales.
ix. Asignar objetivos o proyectos en plazos irrealizables o inviables.
X. Retener informacion crucial para su trabajo o manipularla para inducir a error.

xi. Difamar extendiendo rumores maliciosos que menoscaben su reputacion o
profesionalidad.

Acoso sexual

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

Sin que sea una enumeracion taxativa, son ejemplos de conductas de acoso sexual:

xii. Enviar mensajes o imagenes de connotacién sexual sin el consentimiento de quien
las recibe.

xiii. Ofrecer recompensas 0 amenazar con consecuencias negativas a cambio de
favores sexuales.

xiv. Presionar a alguien para que realice actividades sexuales en contra de su voluntad.
xv. Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado.
xvi. Exhibir material de indole sexual no consentido por quien lo recibe.

xvii.  Usar expresiones de caracter sexual no consentidas en conversaciones,
reuniones presenciales o virtuales.

Violencia en el trabajo ejercida por terceros
Aquellas conductas que afecten a los trabajadores y trabajadoras, con ocasion de la
prestacién de servicios, por parte de clientes, proveedores, productores u otros terceros.
Algunos ejemplos:

xviii.  Gritos 0 amenazas.

xix. Uso de garabatos o palabras ofensivas.

xX. Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

xxi. Conductas que amenacen o causen lesiones fisicas o dafios materiales en los
espacios de trabajo.

Factores de riesgo psicosocial

Son aquellas condiciones que dependen de la organizacion del trabajo y de las relaciones
personales entre quienes trabajan, que poseen el potencial de afectar el bienestar de las
personas y que, cuando son gestionados de manera ineficiente, pueden ser el inicio o la
causa de conductas de acoso y violencia en el trabajo.
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Algunos ejemplos de factores de riesgo psicosocial son los comportamientos incivicos y
sexistas, conductas que, sin ser calificadas como acoso sexual o laboral, deben ser
abordadas para prevenir su escalada:

» Comportamientos incivicos: conductas descorteses, hostiles o groseras que
transgreden las normas de convivencia y respeto.

* Sexismo: cualquier expresion basada en consideraciones estereotipadas por razon
de sexo o género, ya sea de forma hostil o bajo un tono afectivo positivo que
encubra actitudes prejuiciosas.

Articulo 4°. Principios de la proteccion y prevencion
La Corporacién Cultural Universidad de Santiago de Chile suscribe los siguientes principios
orientadores:
xxii. Respeto a la vida e integridad fisica, psiquica y social de los trabajadores y
trabajadoras como un derecho fundamental.

xxiii.  Perspectiva de género y diversidad: reconocer, abordar y erradicar las diversas
formas de desigualdad existentes.

xxiv.  Universalidad e inclusion: garantizar igualdad de derechos y buen trato a todas
las personas, cualquiera sea su condicion.

XXV. Politica de tolerancia cero: el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el
trabajo son conductas intolerables.

xxvi.  Participacién y dialogo: garantizar instancias de participacion de los trabajadores
y trabajadoras en la gestion de la seguridad y salud.

xxvii. Proteccion a las victimas y no revictimizacion: todas las personas afectadas
deben recibir una atencién respetuosa y digna.

xxviii. Debida diligencia y confidencialidad: los procesos de investigacion y sancién
garantizaran la confidencialidad, imparcialidad, celeridad e igualdad.

xxix. Enfoque preventivo: priorizar la eliminacién o el control de los riesgos en el
origen.

xxX. Mejora continua: desarrollar e implementar un sistema de seguimiento y
monitoreo con indicadores verificables.

xxxi. Responsabilidad en la gestion de riesgos: la Corporacion se hace responsable,
dentro de sus competencias, de la gestion de los riesgos presentes en los lugares de
trabajo.

Articulo 5°. Derechos y deberes de la Corporacion y de los trabajadores y
trabajadoras

A. Las personas trabajadoras tienen como derechos y deberes:
xxxii. Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de acoso laboral, acoso sexual y
violencia.
xxxiii. Derecho a ser informadas de los procedimientos y canales de denuncia
disponibles.

xxxiv. Derecho a denunciar las conductas de acoso laboral, acoso sexual y violencia al
personal designado para ello.
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xxxv. Derecho a ser informadas sobre este Protocolo y los resultados de las
evaluaciones y medidas implementadas.

xxxvi. Deber de tratar con respeto a todas las personas y no cometer ningun acto de
acoso laboral, acoso sexual o violencia.

xxxvii. Deber de cumplir con la normativa de seguridad y salud en el trabajo.

xxxviii. Deber de actuar como garante de proteccion y fortalecimiento de la igualdad,
adoptando una postura de no neutralidad frente a la violencia.

B. La Corporacién debera:

xxxix. Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la
violencia por razén de género, mediante el diagndstico de riesgos, sensibilizacion y
capacitacion.

xl. Difundir los mecanismos para las denuncias de acoso y violencia.

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

xlii. Asegurar la proteccion integral de todas las partes involucradas en una
investigacion, protegiéndolas contra potenciales represalias.

xliii.  Adoptar las medidas de resguardo o proteccion en favor de la persona
denunciante durante el transcurso de la investigacion.

xliv.  Realizar el seguimiento y monitoreo del cumplimiento del presente Protocolo al
menos una vez al afio.

TiTULOII
MODELO DE GESTION PREVENTIVA DE RIESGOS

Articulo 6°. Identificacion y evaluacion de los factores de riesgo psicosocial

La Corporacion Cultural Universidad de Santiago de Chile aplicara un enfoque de
prevencion del acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo contemplando procesos
de identificacion y eliminacion o mitigacién de los factores de riesgo psicosociales,
particularmente de las conductas incivicas y sexistas.

Para ello, la Corporacién se compromete a generar, de manera participativa, un informe de
trabajo bianual con el objetivo de identificar y evaluar los riesgos fisicos y psicosociales en
el trabajo asociados con el acoso sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo.

La identificacion de los riesgos y el disefo de las medidas para la prevencion estara a cargo
de un Comité de Prevencion conformado por:

» Direccién Ejecutiva de la Corporacién, quien la preside.
« Jefatura de Administracién y Finanzas.

* Representante Trabajadores

* Encargado/a de prevencion de riesgos, si existiera.

Articulo 7°. Medidas para la prevencion del acoso laboral, acoso sexual o violencia en
el trabajo
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Con base en la evaluacion de riesgos, se implementaran acciones y actividades dirigidas a
prevenir y eliminar las conductas que puedan generar acoso laboral, acoso sexual o
violencia en el trabajo.

Para implementar las medidas de prevencion se contemplan cuatro componentes de accion:
difusion, sensibilizacion, capacitacion, seguimiento y monitoreo.

Articulo 8°. Difusion

La Direccion Ejecutiva, en conjunto con la Jefatura de Administracién y Finanzas, disefiara e
implementara:

xlv. Un plan de difusion del presente Protocolo Institucional de Prevencion y Actuacion,
considerando su incorporacién en los programas de induccion y los canales
institucionales disponibles.

xlvi.  Un plan de difusion sobre los comportamientos incivicos, el sexismo y otros
factores de riesgo

xlvii. La difusion del procedimiento de denuncia, incluyendo canales, requisitos
basicos y antecedentes necesarios para que sea completa y coherente.

Articulo 9°. Seguimiento y monitoreo

La Corporacion realizara el seguimiento y monitoreo del cumplimiento del plan de trabajo y
la eficacia de las medidas adoptadas, identificando aspectos para la mejora continua.

Existira una evaluacién anual que sera de responsabilidad de la Direccidn Ejecutiva en
conjunto con la Jefatura de Administracion y Finanzas. Se elaborara un informe con los
resultados de estas evaluaciones, que podra ser consultado por los trabajadores y
trabajadoras de la Corporacion.

TiTULO 1Nl

PROTOCOLO DE INVESTIGACION Y SANCION DEL ACOSO SEXUAL,
LABORAL O VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Articulo 10°. Principios del proceso

Los principios que orientan los procedimientos disciplinarios referidos en este protocolo son:
perspectiva de género, universalidad e inclusién, no discriminacion, no revictimizacién o no
victimizacién secundaria, confidencialidad, imparcialidad, celeridad, razonabilidad, debido
proceso, proporcionalidad y colaboracion.

Articulo 11°. De la denuncia

Para efectos de este protocolo se entendera por denuncia la solicitud de investigacion de
comportamientos eventualmente constitutivos de acoso laboral, acoso sexual o de violencia
en el trabajo que una o mas personas realizan en calidad de afectadas por aquellos hechos.

En el caso de hechos que puedan ser constitutivos de acoso laboral o violencia en el trabajo
ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral, se entendera también como denuncia
aquella que se interponga por terceros que tomen conocimiento de los hechos que afectan
a un trabajador o trabajadora.

Corporacion Cultural Universidad de Santiago de Chile 6



Las denuncias recibiran un manejo reservado, sin perjuicio de los derechos de las personas
interesadas a conocer todas las piezas de la investigacion en la etapa del procedimiento
correspondiente.

Articulo 12°. Canal de recepcion de la denuncia

La unidad a cargo de la recepcion de las denuncias de acoso laboral, acoso sexual o
violencia en el trabajo sera la Jefatura de Administracion y Finanzas, en su calidad de
administradora del Cédigo de Etica y Conducta de la Corporacién y de los protocolos
respectivos.

Las denuncias podran presentarse de las siguientes formas:
* Por escrito, dirigido a la Jefatura de Administracion y Finanzas.
* Por correo electrénico, a la direccion: denuncias.corporacioncultural@usach.cl.
* De forma presencial, en las oficinas de la Corporacién en dias y horarios habiles.

En la recepcién se debera otorgar comprobante de la recepcion de la denuncia a la persona
denunciante mediante correo electrénico y copia del acta en caso de denuncias verbales,
con indicacién de fecha y hora de presentacion.

Cuando los hechos pudieren involucrar a la Direccién Ejecutiva u otras personas que deban
tramitar las denuncias, o cuando existan razones fundadas que desaconsejen presentar la
denuncia ante la propia Corporacion, la persona afectada podra acudir directamente al
organismo inspector del trabajo competente.

Articulo 13°. Presentacion y registro de denuncias

La denuncia podra ser presentada por la persona afectada por los hechos o por terceros
que tomen conocimiento de éstos, en favor de la persona afectada. En el caso de recibir
una denuncia por terceros, la Corporacién debe solicitar el consentimiento y ratificacion de
dicha denuncia por parte de la persona afectada, en un plazo no superior a 5 dias habiles.

La denuncia debera realizarse de manera escrita o verbal, cumpliendo al menos los
siguientes requisitos:

xlviii.  Identificacion de la persona denunciante (nombre completo, cédula de identidad,
correo electronico, area o cargo).

xlix.  Identificacion de la persona afectada (nombre completo, cédula de identidad,
correo electronico, area o cargo).

I. Identificacion de la/s personal/s denunciada/s (nombre completo, cédula de
identidad, correo electrénico, cargo).

li. Vinculo organizacional entre la persona afectada y la persona denunciada.

lii. Relacién circunstanciada de los hechos denunciados, con expresién de fechas,
personas involucradas y descripcion de la afectacion personal y/o laboral.

liii. Indicacion de medios de prueba disponibles (documentos, testigos, u otros).
liv. Silo estima, solicitud de medidas de resguardo o proteccion.
Iv. Peticiones concretas sometidas a la decision de quien sustancie la investigacion.

No se tramitaran denuncias anénimas.

Articulo 14°. Deber de denuncia
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Cuando los hechos denunciados puedan ser constitutivos de delito, es deber de todo
trabajador y trabajadora denunciar ante el Ministerio Publico o ante las policias
competentes. La persona afectada tiene derecho a ser informada, oida y entregar su
consentimiento previo a la decisiéon de denuncia penal respecto de delitos de accion penal
publica previa instancia particular, debiendo tenerse especial consideracién de su voluntad
para evitar su revictimizacion.

Articulo 15°. Desistimiento de la denuncia

El desistimiento de la denuncia es la declaracion formal de la persona denunciante o
afectada de no persistir en el procedimiento iniciado en virtud del presente protocolo. Se
ejerce en virtud de la autonomia y la voluntad de la persona.

Presentado el desistimiento, la Direccion Ejecutiva evaluara la procedencia de continuar o
archivar la investigacion, conforme a la normativa laboral vigente y a las obligaciones
institucionales.

Articulo 16°. Medidas de resguardo o proteccion

Las medidas de resguardo o proteccién son actos o decisiones que la Direccién Ejecutiva
debe adoptar para asegurar a la persona denunciante un ambiente laboral libre de violencia
tras la presentacién de una denuncia y durante el curso de la investigacion de los hechos
denunciados.

Las medidas de resguardo o proteccion tienen un caracter preventivo y no constituyen una
sancion a la persona sobre la cual recaen ni presumen su responsabilidad.

Entre las medidas de resguardo o proteccion que podran solicitarse, estan:

Ivi. Separacion de los espacios fisicos de trabajo.

Ivii. Redistribucion del tiempo de la jornada (turnos diferenciados, jornadas hibridas,
etc.).

Ivii.  Proporcionar atencion psicolégica temprana a través del organismo
administrador de la Ley N°16.744.

lix. Sistema de teletrabajo o trabajo a distancia conforme a la normativa vigente.

IX. Suspension preventiva de la persona denunciada por un periodo determinado.

La persona denunciante no podra ser trasladada de su funcién sin su autorizacién expresa.
Por su parte, podra solicitar su traslado, especialmente cuando la denuncia se haya
realizado en contra de un/a superior jerarquico/a o compafero/a de trabajo.

Articulo 17°. Tramitacion inicial

Al recepcionar la denuncia, la Jefatura de Administracién y Finanzas la remitira a la
Direccion Ejecutiva en un plazo de hasta 5 dias habiles, con el fin de determinar si los
antecedentes tienen mérito suficiente para la instruccion de una investigacion. Si la
denuncia fuere inconsistente o incompleta, se solicitara a la persona denunciante los
antecedentes o informacién faltante.

Articulo 18°. De la instruccién del procedimiento disciplinario

La Direccién Ejecutiva instruird el proceso de investigacion, designando a un/a
investigador/a que cuente con formacidbn o experiencia en materias de prevencion,
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investigacion y/o sancion de acoso, género o derechos fundamentales. En casos de
complejidad, podra designar un/a tercero/a externo/a con las competencias requeridas.

Las personas afectadas por las eventuales infracciones tendran derecho a conocer sobre el
estado del proceso, a aportar antecedentes a la investigacion, a conocer su contenido, a ser
notificadas e interponer recursos en contra de los actos correspondientes, en los mismos
términos que la persona denunciada.

Articulo 19°. De los plazos del procedimiento disciplinario

El procedimiento disciplinario instruido en virtud de este Protocolo, incluyendo todas sus
etapas, debe tener una duracion no superior a 30 dias habiles. En el caso que este plazo no
se cumpla, el/la investigador/a informara por escrito a la Direccion Ejecutiva las razones del
retraso y solicitara una extensién fundada.

Articulo 20°. Atenuantes y agravantes

Luego del cierre de la investigacion, se tomaran en cuenta las siguientes circunstancias
agravantes:

Ixi. Reincidencia en conductas irregulares establecidas en este Protocolo.
Ixii. Aprovecharse de una situacion de vulnerabilidad de la victima.
Ixiii.  Haber afectado a dos 0 mas personas con conductas irregulares.

IXiv. La realizacion de actos intimidatorios o coaccién durante el transcurso del
procedimiento.

Ixv. Actos contra una persona en situacion de discapacidad o neurodivergente.
Se consideraran como circunstancias atenuantes:

Ixvi.  Reparar o procurar reparar el dafno ocasionado, siempre con el consentimiento
de la persona denunciante.

Articulo 21°. Contenido del informe de investigacion

El informe de la investigacion contendra al menos lo siguiente:
Ixvii.  ldentificacion de las partes involucradas.
Ixviii. ldentificacion de la persona a cargo de la investigacion.

Ixix. Las medidas de resguardo o proteccion adoptadas y las notificaciones
realizadas.

Ixx. Individualizacion de los antecedentes y entrevistas recabadas, con especial
resguardo de la confidencialidad.

Ixxi.  Relacion de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y alegaciones
planteadas.

Ixxii. Razonamientos en los cuales se fundan las conclusiones de la investigacion.
Ixxiii. La propuesta de medidas correctivas cuando corresponda.
Ixxiv. La propuesta de sanciones cuando corresponda.

Articulo 22°. De las sanciones y su impugnacion

Cuando, tras la resolucion del respectivo procedimiento disciplinario se estableciera la
responsabilidad de la persona investigada, deben aplicarse las sanciones establecidas en el
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Cédigo de Etica y Conducta de la Corporacién y en el Reglamento Interno de Orden,
Higiene y Seguridad, a saber:

Ixxv. Amonestacion verbal.
Ixxvi. Amonestacion escrita.
Ixxvii. Dias de suspension de empleo y remuneracion.

Ixxviii. Término del contrato de trabajo por causal de incumplimiento grave de
obligaciones contractuales o necesidades de la empresa, segun corresponda
conforme al Cédigo del Trabajo.

Ixxix. Ejercicio de acciones civiles y/o penales en contra del infractor, cuando los
hechos sean constitutivos de delito.

La resolucion que imponga la sancién podra ser impugnada conforme las reglas generales
en materia laboral.

Articulo 23°. Resolucion final y notificacién

Una vez tramitada la resolucién que pone término al procedimiento disciplinario, se
procedera a la notificacion de las partes intervinientes. En caso de que haya sancion
aplicable, la Jefatura de Administracion y Finanzas informara a la Direccion Ejecutiva para
su respectiva ejecucion e incorporacion del resultado en el expediente laboral
correspondiente.

Articulo 24°. Sobre denuncias falsas

La presentaciéon de denuncias falsas, efectuadas a sabiendas o con el animo deliberado de
perjudicar a la persona denunciada, contraviene los principios de integridad, honestidad y
probidad establecidos en el Cédigo de Etica y Conducta de la Corporacién, y podra dar
lugar a las sanciones disciplinarias contempladas en dicho Cédigo y a las acciones legales
que correspondan.

Articulo 25°. De las medidas correctivas

Las medidas correctivas tendran por objeto prevenir y controlar los riesgos identificados en
los hechos que dieron lugar a la denuncia, generando garantia de no repeticion. Entre otras,
podran adoptarse:

Ixxx. Refuerzo de la informacion y capacitacion sobre la prevencion y sancion del
acoso laboral, sexual o violencia en el trabajo.

Ixxxi. Otorgamiento de apoyo psicolégico a las personas involucradas que lo requieran.

Ixxxii. Refuerzo de informacion sobre canales de denuncia.

Articulo 26°. Privacidad y honra de las personas involucradas

La Corporacion establecera medidas de resguardo de la privacidad, confidencialidad y la
honra de todos los involucrados en los procedimientos de investigacion de acoso sexual o
laboral —denunciantes, denunciados/as, victimas, testigos e investigadores/as—,
disponiendo la reserva en los lugares de trabajo de los hechos denunciados y de su
investigacion, y prohibiendo las acciones que los intimiden o que puedan colocar en riesgo
su integridad fisica o psiquica.
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TiTULO IV

INVESTIGACION DE CONDUCTAS REALIZADAS POR TERCEROS Y EN
REGIMEN DE SUBCONTRATACION

Articulo 30°. Violencia en el trabajo ejercida por terceros

En los casos que la conducta provenga de terceros ajenos a la relacion laboral, incluyendo
usuarios/as, clientes, proveedores y productores, el trabajador o trabajadora afectado/a
podra presentar la denuncia ante la Jefatura de Administracion y Finanzas en la forma
sefalada en el articulo 15° del presente protocolo.

Recibida la denuncia, se adoptaran de inmediato las medidas preventivas y correctivas que
se estimen pertinentes, teniendo en especial consideracion la gravedad de los hechos vy la
seguridad de la persona denunciante.

Cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos, se informaran los canales de
denuncia ante el Ministerio Publico, las policias o tribunales de justicia, debiendo
proporcionarse las facilidades necesarias para ello.

Debera incluirse una clausula especial en los contratos y convenios que la Corporacion
suscriba con proveedores, productores, personas juridicas o naturales, que indique la toma
de conocimiento y respeto de los protocolos y normativas internas en materia de prevencion
de acoso y violencia en el trabajo.

Articulo 31°. Régimen de subcontratacion

En caso que en los canales dispuestos por la Corporacion se reciba una denuncia de una
persona trabajadora dependiente de otro empleador, si los involucrados en los hechos son
de la misma empresa, se debera informar a la persona denunciante que debera denunciar
ante su empleador o ante la Inspeccion del Trabajo.

Cuando los hechos denunciados involucran a personas trabajadoras de distintas empresas,
la Corporacion, si actia como empresa principal, sera responsable de realizar la
investigacion conforme al procedimiento establecido en el presente protocolo.

TiTULO V
ROLES Y RESPONSABILIDADES

Articulo 32°. Distribucién de roles y responsabilidades

La Corporacién distribuye los roles y responsabilidades para la implementacion del presente
protocolo de la siguiente manera:

1. Direccioén Ejecutiva
* Liderar la implementacion del presente protocolo y promover su cumplimiento.
* Instruir los procedimientos disciplinarios correspondientes.
* Adoptar las medidas de resguardo o proteccion necesarias.
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* Resolver toda situacion no contemplada en el presente protocolo mediante
resolucion fundada.

2. Jefatura de Administracién y Finanzas

* Velar por el cumplimiento del presente protocolo, en concordancia con las
responsabilidades establecidas en el Cédigo de Etica y Conducta de la Corporacién.

* Recepcionar las denuncias y derivarlas a la Direccion Ejecutiva.
« Coordinar las acciones de difusion, sensibilizacion y capacitacion.
+ Ser 6rgano de consulta respecto del cumplimiento del Cédigo de Etica y Conducta.

3. Las jefaturas seran responsables de
» Liderar a sus equipos en un ambiente de respeto y valoracion de la persona.
* Abordar oportunamente los conflictos laborales que se generen en sus equipos.
* No tolerar ni permitir conductas de acoso o violencia en sus unidades.
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