UNIVERSIDAD DE TARAPACA
ARICA - CHILE

PROMULGA ACUERDO N°2275 Y APRUEBA
REGLAMENTO DE PROCEDIMIENTOS
DISCIPLINARIOS POR CONDUCTAS DE ACOSO
SEXUAL, LABORAL Y LA VIOLENCIA EN EL
TRABAJO EJERCIDA POR TERCEROS AJENOS A
LA RELACION LABORAL DE LA UNIVERSIDAD DE
TARAPACA.

DECRETO EXENTO N° 00.625/2024.
Arica, 31 de julio de 2024.

Con esta fecha la Rectoria de la Universidad de Tarapaca,
ha expedido el siguiente decreto:

VISTOS:

Lo dispuesto en el D.F.L. N° 150, de 11 de diciembre de
1981, del Ex Ministerio de Educacion Publica; D.F.L. N° 29, del Ministerio de Hacienda,

publicado en el Diario Oficial el dia 16 de marzo de 2005; Resolucién N° 6, de 2019, de la
Contraloria General de la Republica; Resolucion Exenta Universitaria CONTRAL. N°0.01/2002,
de enero 14 de 2002, Resolucion Exenta Universitaria CONTRAL N°0.01/2018, de abril 23 de
2018; Ley N°21.643 de fecha 05 de enero de 2024; Convenio 190 de la OIT sobre violencia y
acoso en el trabajo; los antecedentes adjuntos, y las facultades que me confiere el Decreto N°
113, de 13 de junio de 2022, del Ministerio de Educacién.

CONSIDERANDO:

Que, la Universidad de Tarapaca es una corporaciéon de
derecho publico, auténoma y con patrimonio propio, que goza de una triple autonomia
académica, econémica, administrativa, dedicada a la ensefianza y cultivo superior de las artes,
las letras y las ciencias, y que fue creada por D.F.L. N° 150, de 11 de diciembre de 1981.

Que, el 05 de enero 2024 se promulgé la Ley N°21.643, que
modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales, como el Estatuto Administrativo y la Ley
18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracién del Estado, en
materia de prevencidn, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual y violencia en el
trabajo, su principal objetivo es prevenir y sancionar las conductas recién enunciadas,
estableciendo medidas para proteger la dignidad de las personas en el &mbito laboral y en las
relaciones de poder en general dentro de los espacios de trabajo. Esta ley fortalece las
normativas previas sobre acoso laboral en Chile, estableciendo mecanismos mas claros y
efectivos para denunciar y sancionar este tipo de conductas, ademas de promover la
prevencion a través de politicas organizacionales y educativas.

Que, en concordancia con el Convenio 190 de la OIT sobre
violencia y acoso en el trabajo, la legislacion establece, como obligacion entre otros a los




DECRETO EXENTO N° 00.625/2024. 2
31.07.2024.

6rganos del Estado, un protocolo de prevencién del acoso laboral y/o sexual y la violencia en el
trabajo, reforzando un enfoque preventivo en la regulacion. Ademas, instaurar mejoras en los

procesos de investigacion del acoso sexual y se incorporan a la regulacion las conductas de
acoso laboral y la violencia en el trabajo.

Que con fecha 26 de julio de 2026 del presente, se lleva a
cabo la sesion ordinaria de Junta Directiva, en la cual se adopta el siguiente acuerdo:

“ACUERDO N°2275

Por unanimidad de los Directores presentes Sres./as;
Presidenta Sra. Yuny Arias Coérdova; Sra. Ana Maria Carrasco Gutiérrez; Sr. Horacio Diaz
Rojas; Sr. Honorino Cérdova Valdés; Sra. Rosa Maria Alfaro Torres: Nicolas Fleet Oyarce;
Renato Bricefio Espinoza, y a propuesta del sefior Rector de la Universidad de Tarapaca, la
Honorable Junta Directiva acuerda aprobar el “Reglamento de Procedimientos
Disciplinarios por Conductas de Acoso Sexual, Laboral y la Violencia en el Trabajo de la
Universidad de Tarapaca contenida en un documento de 19 paginas rubricadas por el
Secretario de la Universidad”.

Que, en este contexto, el presente Reglamento establece
las modificaciones y complementos que incorpora la Ley 21.643, a los distintos cuerpos
normativos internos de la Universidad en cuanto a los procedimientos disciplinarios referidos
en este caso a denuncia de acoso laboral, maltrato laboral y acoso sexual, como cualquier otra
manifestacién de violencia laboral de la cual pudiera ser victima un/a funcionario/a de la
institucion. Para dicho efecto, se definen lineamientos a seguir respecto a la recepcion,
tratamiento e investigacion de denuncias, contemplando medidas a aplicar en bien del

acompafiamiento y la recuperacién de las personas o equipos que han sido afectados por
situaciones de este tipo.

DECRETO:

1.- Promulga acuerdo de la Junta Directiva N°2275,
realizada en sesion ordinaria de fecha 26 de julio del presente, como a continuacion se indica:

“ACUERDO N°2275

Por unanimidad de los Directores presentes Sres./as;
Presidenta Sra. Yuny Arias Coérdova; Sra. Ana Maria Carrasco Gutiérrez; Sr. Horacio Diaz
Rojas; Sr. Honorino Cérdova Valdés; Sra. Rosa Maria Alfaro Torres; Nicolds Fleet Oyarce;
Renato Bricefio Espinoza, y a propuesta del sefior Rector de la Universidad de Tarapaca, la
Honorable Junta Directiva acuerda aprobar el “Reglamento de Procedimientos
Disciplinarios por Conductas de Acoso Sexual, Laboral y la Violencia en el Trabajo de la
Universidad de Tarapaca contenida en un documento de 19 paginas rubricadas por el
Secretario de la Universidad”.

2.- Oficialicese el “REGLAMENTO DE PROCEDIMIENTOS
DISCIPLINARIOS POR CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL, LABORAL Y LA VIOLENCIA
EN EL TRABAJO EJERCIDA POR TERCEROS AJENOS A LA RELACION LABORAL DE
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LA UNIVERSIDAD DE TARAPACA”., contenido en documento adjunto, compuesto de
diecinueve (19) paginas, rubricadas por el Secretario de la Universidad de Tarapaca.

2.- Publiquese en el sistema informatico conforme lo
dispuesto en el articulo 7 de la Ley N° 20.285 de 2008, del Ministerio Secretaria General de la
Presidencia, sobre Acceso a la informacion publica y su reglamento.

Andtese, y remitase a la Contraloria de la Universidad, para su control y registro. Comuniquese una vez
tramitado totalmente el acto.

IGUiZ poNe

PROMULGA ACUERDO N°2275 DE JUNTA DIRECTIVA, Y APRUEBA REGLAMENTO DE PROCEDIMIENTOS
DISCIPLINARIOS POR CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL, LABORAL Y LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO
EJERCIDA POR TERCEROS AJENOS A LA RELACION LABORAL DE LA UNIVERSIDAD DE TARAPACA.

P



UNIVERSIDAD DE TARAPACA
ARICA - CHILE

CERTIFICADO DE ACUERDO
JUNTA DIRECTIVA

Que, el ministro de fe que suscribe, da fe que en sesion ordinaria de fecha 26 de julio

de 2024, la Honorable Junta Directiva de la Universidad de Tarapaca, adoptan el siguiente
acuerdo:

“ACUERDO N°2275

Por wunanimidad de los Directores presentes Sres./as;
Presidenta Sra. Yuny Arias Cérdova; Sra. Ana Maria Carrasco Gutiérrez; Sr. Horacio Diaz Rojas;
Sr. Honorino Cérdova Valdés; Sra. Rosa Maria Alfaro Torres; Nicolas Fleet Oyarce; Renato
Bricefio Espinoza, y a propuesta del sefior Rector de la Universidad de Tarapaca, la Honorable
Junta Directiva acuerda aprobar el “Reglamento de Procedimientos Disciplinarios por
Conductas de Acoso Sexual, Laboral y la Violencia en el Trabajo de la Universidad de

Tarapaca contenida en un documento de (19) paginas rubricadas por el Secretario de la
Universidad”.




UNIVERSIDAD DE TARAPACA
CONTRALORIA

TRASLADO DE CORRESPONDENCIA

T/CONTRAL. N° 420/2024.

ARICA, 01 de agosto de 2024
RECHID!

DE: SRA. PAULINA ORTUNO FARINA - CONTRALORA (s). 02 AGO 202
N Follo ™’ IUth‘ i
A: SR. ALVARO PALMA QUIROZ -  SECRETARIO Secreteria de 15 Universida:

e B

Esta Contraloria ha recibido para su revisién, el Decreto Exento
N° 00.625/2024, de julio 31 de 2024, que promulga acuerdo N° 2275 y aprueba
Reglamento de Procedimientos disciplinarios por conductas de acoso sexual,
laboral y la violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién
laboral de la Universidad de Tarapacé.

Al respecto, se cursa el acto administrativo sometido a estudio,
haciendo presente que en cuanto a lo regulado en el articulo 1 del Reglamentos,
menester es precisar que los prestadores de servicios a honorarios no desarrollan
funciones laborales, sino mds bien aquellas a las que se refiere el articulo 11 del
Estatuto Administrativo.

Luego, en el articulo 14, sobre plazo de investigacidn, se debe
aplicar lo dispuesto por el Estatuto Administrativo y la jurisprudencia administrativa.

Finalmente, en cuanto a las sanciones previstas en los literales
a), b). d) y e), del inciso tercero del articulo 25, aguellas deben entenderse como
de cardcter accesorio, mientras que la indicada en el literal ¢) es exclusiva para
aquellos gue desempefian labores en virtud de un contrato a honorarios.

Sin otro particular, le saluda cordialmente,

: AT .
o PAULINA ORTUNO FA
Contralora (s)

;gi‘*‘""
POF/MSA/yrs
ccC.: Arch. / Corr./

Incl.: Decreto Exento N° 00.625/2024. Original.
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Titulo |
Preambulo

En enero 05 de 2024 se promulgd la Ley N°21.643, que modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos
legales como el Estatuto Administrativo y la Ley 18.575 Orgénica Constitucional de Bases Generales de la
Administracién del Estado, en materia de prevencién, investigacién y sancién del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo, su principal objetivo es prevenir y sancionar las conductas recién enunciadas,
estableciendo medidas para proteger la dignidad de las personas en el dmbito laboral y en las relaciones
de poder en general dentro de los espacios de trabajo. Esta ley fortalece las normativas previas sobre acoso
laboral en Chile, estableciendo mecanismos mas claros y efectivos para denunciar y sancionar este tipo de
conductas, ademas de promover la prevencién a través de politicas organizacionales y educativas.

En concordancia con el Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acaso en el trabajo, la legislacidn establece,
como obligacién entre otros a los 6rganos del Estado, un protocolo de prevencién del acoso laboral y/o
sexual y la violencia en el trabajo, reforzando un enfoque preventivo en la regulacion. Ademas, instaurar
mejoras en los procesos de investigacion de! acoso sexual y se incorporan a la regulacién las conductas de
acoso laboral y la violencia en el trabajo.

El presente Reglamento que establece las modificaciones y complementos que incorpora la Ley 21.643, a
los distintos cuerpos normativos internos de la Universidad en cuanto a los procedimientos disciplinarios
referidos en este caso a denuncia de acoso laboral, maltrato laboral y acoso sexual, como cualquier otra
manifestacién de violencia laboral de la cual pudiera ser victima un/a funcionario/a de la institucion.

Para dicho efecto, se definen lineamientos a seguir respecto a la recepcién, tratamiento e investigacion
de denuncias, contemplando medidas a aplicar en bien del acompafiamiento y la recuperacién de las
personas o equipos que han sido afectados por situaciones de este tipo.
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Titulo Il
Disposiciones Preliminares

Articulo 1° Aplicacién

Este Protocolo se aplicard a todas las personas que desarrollen funciones laborales en la institucién, sean
estas, académicas, directivas, de gestion, u honorarios 0 mantengan cualquier vinculo contractual laboral
con la Universidad de Tarapaca. Ademas, se aplicard, cuando corresponda, a los prestadores y prestadoras
de servicios, colaboradores que acudan a las dependencias de la institucién y los/as estudiantes que
realicen practica profesional en la Universidad.

A las personas que no sean funcionarios/as de la Universidad y que presten servicios o desarrollen
actividades en la Institucién en calidad de honorarios, investigadores, contratistas, subcontratistas o
condiciones similares, se les aplicard en primera instancia las medidas o sanciones que contemplen los
respectivos convenios, contratos o normas, mediante los que se regule su vinculacién con esta Institucion.
Lo anterior, no obstara a las eventuales denuncias por la responsabilidad civil o penal que puedan
desprenderse en los hechos, y la observancia del principio de probidad administrativa, si corresponde.

De la misma forma, las y los funcionarios/as que ejerzan cargos de autoridad o jefatura, estaran sujetos/as
a un estandar mas alto de responsabilidad respecto de las materias contenidas en el presente Protocolo,
debiendo ejercer su obligacién de control jerdrquico permanente en las actuaciones del personal de su
dependencia, todo ello en virtud de lo dispuesto en el articulo 64° del Estatuto Administrativo.

Articulo 2° Definiciones

a) Acoso Laboral': Entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresién u hostigamiento
ejercida por el empleador o por uno o mds 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.

b) Acoso Sexual’: Conductas 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° COT)

Asi como también, cualquier accién o conducta de naturaleza o connotacidn sexual, sea verbal, no verbal,
fisica, presencial, virtual o telemética, no deseada o no consentida por la persona que la recibe, que atente
contra la dignidad de una persona, la igualdad de derechaos, su libertad o integridad fisica, sexual, psiquica,
emocional, o que cree un entorno intimidatorio, hostil o humillante, o que pueda amenazar, perjudicar o
incidir en sus oportunidades, condiciones materiales o rendimiento laboral o académico, con
independencia de si tal comportamiento o situacién es aislado o reiterado. (Articulo 2° ley 21.369)3

! Los ejemplos de las conductas se encuentran sefialadas en el numeral 4 letra b) del Protocolo de Prevencién del
Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo, donde se abordan las definiciones.

2 Los ejemplos de las conductas se encuentran sefialadas en el numeral 4 letra a) del Protocolo de Prevencién del
Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo, donde se abordan las definiciones.

3 Se entendera incorporado en el concepto de acoso sexual sefialado, lo establecido en el articulo 2° de la Ley N°
21.369 que indica: Constituye acoso sexual cualquier accidn o conducta de naturaleza o connotacién sexual, sea
verbal, no verbal, fisica, presencial, virtual o telematica, no deseada o no consentida por la persona que la recibe,
que atente contra la dignidad de una persona, la igualdad de derechos, su libertad o integridad fisica, sexual, _
psiquica, emocional, o que cree un entorno intimidatorio, hostil o humillante, o que pueda amenazar, perjudica_r o
incidir en sus oportunidades, condiciones materiales o rendimiento laboral o académico, con independencia de ;i tal
comportamiento o situacion es aislado o reiterado. iy
T

3
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c)

d)

e)

f)

g)

h)

Violencia en el Trabajo?: ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral, entendiéndose por tal
aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasién de |a prestacion
de servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.

Conducta Incivica®: El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de
una clara intencién 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 y violencia necesarias de
erradicar de los espacios de trabajo. Al abordar las conductas incivicas de manera proactiva, las
organizaciones pueden mitigar su propagacion y evitar que evolucione hacia transgresiones mas
graves.

Sexismo®: Es cualquier expresién (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) de discriminacion,
desigualdad o prejuicio basada en la idea de que algunas personas son inferiores por razon de su
sexo o género u orientacion sexual.

Violencia de género: Cualquier accién o conducta, basada en el sexo, la orientacién sexual o la
expresion de género de una persona, que le cause la muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o
psicoldgico, tanto en el ambito pulblico como en privado.

Discriminacién de género: Toda distincion, exclusién o restriccion, basada en el sexo, la orientacién
sexual, la identidad sexual o la expresién de genero de una persona, y que, careciendo de
justificacién razonable, le cause privacién, perturbacién o amenaza en el legitimo ejercicio de sus
derechos humanos y libertades fundamentales.

Consentimiento: El consentimiento es un acuerdo claro y no ambiguo que se expresa de manera
explicita, mutua y comprensible. Debe darse libremente, es decir, sin ninguna coercion, e implica
estar de acuerdo con participar en actividades de connotacién sexual en ese momento y lugar. El
haber consentido en el pasado no significa hacerlo en el presente o en el futuro. El silencio, la
pasividad, la inmovilidad o la falta de resistencia de una persona no pueden asumirse como
consentimiento.

Discriminacién arbitraria: Se entiende por discriminacién arbitraria toda distincidn, exclusién o
restriccién que carezca de justificacién razonable, efectuada por agentes del Estado o particulares,
y que cause privacién, perturbacion o amenaza en el ejercicio legitimo de los derechos
fundamentales establecidos en la Constitucién Politica de la Republica o en los tratados
internacionales sobre derechos humanos ratificados por Chile y que se encuentren vigentes, en
particular cuando se funden en motivos tales como la raza o etnia, la nacionalidad, la situacion
socioecondmica, el idioma, la ideclogfa u opinién politica, la religion o creencia, la sindicacién o
participacién en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, maternidad, la lactancia
materna, el amamantamiento, la orientacién sexual, la identidad y expresién de género, el estado
civil, la edad, la filiacién, la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad.

4 Los ejemplos de las conductas se encuentran sefialadas en el numeral 4 fetra c) det Protocolo de Prevencién del
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Al;oso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo, donde se abordan las definiciones.
- 0$ ejemplos de las conductas se encuentran sefialadas en el numeral 5 letra a) del Protocolo de Prevencion del
qSexuaI Laboral y Violencia en el Trabajo, donde se abordan los factores de riesgo psicosociales laborales.

‘ejemplos de las conductas se encuentran sefialadas en el numeral 5 letra b) del Protocolo de Prevencién del
Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo, donde se abordan los factores de riesgo psicosociales laborales

4
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)

k)

m)

n)

o)

p)

a)

n

s)

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 Ia
probabilidad que el dafio ocurra y la gravedad de éste.

Factores de Riesgo 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 los trabajadores,
por lo que su diagndstico y medicién son relevantes en los centros de trabajo.

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 revictimizacién 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 consideradas en el
reglamento que establece la normativa, seglin corresponda.

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 deberdn establecerse en las conclusiones de la
investigacion y materializarse, en los casos que corresponda, en la actualizacion del protocolo de
prevencion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo.

Denunciante: Es la persona que interpone una denuncia por acoso sexual, laboral o violencia en el
trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral, ya sea por ser la persona directamente
afectada por los hechos o una tercera que interpone la denuncia.

Denunciado/a: Persona que es identificada como autora de actos de acoso sexual, laboral o
violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral en contra de otra persona
afectada.

Victima o persona afectada: Personas que, tenga la calidad de denunciante o no, ya sea individual
o colectivamente han padecido un perjuicio por hechos que hayan atentado contra su integridad
fisica, psiquica y mental, con motivo de actos o de omisiones encuadradas dentro de conductas de
acoso laboral, acoso sexual y/o actos de violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la
relacién laboral.

Fiscal o Investigador/a: Funcionario/a de la unidad especializada de investigacidn y sancién, quien,
en el marco de un procedimiento de caracter disciplinario, se encarga de las diligencias
indagatorias necesarias para establecer la existencia o efectividad de los hechos, la
individualizacién de las personas responsables y su participacion, sin perjuicio de las demas
facultades que le otorga la normativa en el ejercicio de la funcion.

Actuario/a: Funcionario/a que, en el marco de un procedimiento de caracter disciplinario, es
designado/a por el/la Fiscal o Investigador/a para asistir su labor, actuar como ministro/a de fe y
certificar las actuaciones del procedimiento.

Sumario Administrativo: Consiste en un procedimiento de caracter disciplinario administrativo, de
lato conocimiento y sujeto a formalidades, que tiene por objeto investigar infracciones de mayor
gravedad. Su tramitacidn estard a cargo de un/a Fiscal de la unidad especializada de investigacién
y sancion y un/a Actuario/a.
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t)

Investigacién Sumaria: Es un procedimiento de caracter disciplinario administrativo, breve y
simplificado, que tiene por objeto investigar infracciones de menor gravedad, para ello se designa
a un investigador/a de la unidad especializada de investigacion y sancion.

Articulo 3° Principios del Procedimiento Disciplinario

a)

b)

c)

d)

e)

f)

g)

Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacion de las conductas constitutivas de acoso
sexual, laboral o violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, incorpora
como base fundamental el deber de prudencia y discrecion, especialmente, en quién asume la
responsabilidad de dar cumplimiento al procedimiento, en la relacién con fos involucrados y/o
involucradas, en su actuar general y respecto a la informacién de que tome conocimiento, de
manera que los funcionarios y funcionarias tengan garantfa de privacidad y reserva en el proceso.

Imparcialidad: Se debe asegurar y garantizar que el proceso se caracterice por juicios objetivos y
fundados, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes involucradas,
evitando todo tipo de discriminacion, tales como género, orientacion sexual, creencias, religion,
origen étnico, discapacidad, nacionalidad u otras de similar naturaleza. Siendo su actuar neutral y
con rectitud tanto en la sustanciacion del procedimiento como en sus conclusiones.

Celeridad: La naturaleza de este procedimiento obliga a que se trabaje con la mayor prontitud, de
manera diligente y eficiente, removiendo todo obstaculo que pudiera afectar su pronta y debida
conclusién. Evitando la burocratizacion de los procesos y cualquier tipo de dilacion innecesaria que
afecte a las personas involucradas.

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.

Perspectiva de Género y Derechos Humanos: Deberdn considerarse durante todo el
procedimiento, las discriminaciones basadas en el géneroy otras caracteristicas protegidas por los
derechos humanos, 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
desarrolio del empleo y ocupacidn, siendo crucial asegurar que los procesos sean justos,
equitativos y sensibles a las diferencias y desigualdades que pueden surgir en casos de acoso o
violencia laboral.

Probidad administrativa: El principio de la probidad administrativa consiste en observar, entre
otras, una conducta funcionaria intachable, con preeminencia del interés general sobre el
particular. Tiene méaxima jerarquia en el sistema juridico chileno, por cuanto se encuentra
consagrado en la Constitucién Politica, la que sefiala "E/ ejercicio de las funciones publicas obliga a
sus titulares a dar estricto cumplimiento al principio de probidad en todas sus actuaciones”.

Responsabilidad: La denuncia debe ser realizada con toda la seriedad que corresponde,
conociendo que, frente a una denuncia falsa, basada en argumentos, evidencia u otros que sean
comprobadamente falsos, él o la denunciante podra ser objeto de medidas disciplinarias, por
medio de la instruccién de un procedimiento investigativo previo.

Debido Proceso: En todo proceso de investigacion por acoso sexual, laboral o violencia en el
trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral, se respetard derecho a defensa,
bilateralidad, presuncién de inocencia, preexistencia de las sanciones que se aplicardn,
impugnacién y derecho a conocer del contenido de la denuncia. Reconociendo su derecho a ser
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k)

m

n)

o)

—_—

aportar antecedentes y que las decisiones que se tomen sean debidamente fundadas.

Proporcionalidad: En el presente procedimiento, ante cualquier medida que pueda afectar un
derecho fundamental, se deberd ponderar la restriccién que se pretenda adoptar, teniendo en
cuenta la valoracion del medio empleado {constriccion del derecho fundamental) y el fin deseado
(ejercicio del propio derecho). Al aplicar alguna sancién se debera considerar, respecto del
denunciado o denunciada, la gravedad de la conducta, asi como la concurrencia de circunstancias
atenuantes y agravantes.

Prevencion: El procedimiento debe permitir a todas las personas a quienes resulte aplicable de la
institucion, la identificacion de conductas que atentan a la dignidad, entregar orientaciones y
especificaciones técnicas propias de un proceso de denuncia e investigacién y detectar y mitigar
factores de riesgo en el ambiente laboral, con el fin de prevenir y resguardar un ambiente libre de
hostigamiento, violencia y discriminacién arbitraria, sea por razones de sexo, género u orientacion
sexual o de cualquier naturaleza. Asimismo, tiende a modular el comportamiento en funcién de lo
permitido y censurar |a aparicién de manifestaciones de atentados a la dignidad.

lgualdad de Género: Entendida como igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de
las mujeres y los hombres, que se garantizan a través de mecanismos equitativos que consideren
un trato equivalente en cuanto a los derechos, los beneficios, las obligaciones y las oportunidades.

ldoneidad: Se debe procurar que la persona a cargo de investigar una denuncia por Violencia en el
trabajo, Acoso Laboral y Acoso Sexual, cuente con las habilidades, conocimientos, formacién en
materias de acoso, género o Derechos fundamentales que le permitan realizar un trabajo de
calidad, que asegure una investigacién idénea.

Dignidad e Integridad de las personas: El procedimiento tiene por finalidad proteger la dignidad
de las personas, por lo que la aplicacién de cualquier medida y desarrollo de algun tramite,
diligencia, o comunicacién, deberd procurar no afectar la dignidad de ninguna de las personas
involucradas en el mismo. La victima, denunciante, denunciado o denunciada, testigos, y
responsables de aplicar el procedimiento, no pueden ser objeto de malos tratos de ningdn tipo,
estando prohibido efectuar actos intimidatorios, de hostigamiento, de interferencia o de amenaza;
con la finalidad de incidir en el resultado de la investigacién.

No discriminacién: 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, sindicacidn, religion, opinién politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacién
socioecondmica, idioma, creencias, participacién 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 ocupacién. Para alcanzar este principio se deberdn considerar,
especialmente, las situaciones de vulnerabilidad o discriminaciones muiltiples en que puedan
encontrarse las personas trabajadoras.

No revictimizacién: 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 adicicnales que se puedan generar en la persona
como consecuencia de su participacion en el procedimiento de investigacidn, debiendo adoptar
medidas tendientes a su proteccién.
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p)

a)

Colaboracién: Durante la investigacion las personas deberdn cooperar para asegurar la correcta
sustanciacién del procedimiento, proporcionando informacién dtil para el esclarecimiento y
sancién de los hechos denunciados cuando corresponda y siempre que manejen antecedentes e
informacion, que pueda aportar al desarrollo del proceso investigativo.

Honestidad: En razén del cual los funcionarios que se desempefian en la administracién publica,
tienen el deber de declarar cualquier interés privado que pueda guardar relacién con sus
actividades publicas y adoptar cuantas medidas sean necesarias para resolver cualquier conflicto
que pudiera surgir de modo que quede salvaguardado el interés publico.

Articulo 4 Convivencia y Respeto en la Comunidad Universitaria

Constituye un deber de los miembros de la comunidad universitaria mantener un trato respetuoso y
deferente con los miembros de la comunidad universitaria y en sus relaciones personales en general, y
contribuir con su comportamiento a un clima generalizado de sana convivencia.

Titulo IV
De la instruccion del procedimiento

Articulo 5° Denuncia

Tan pronto como se tenga conocimiento de la existencia de un hecho o conducta que configure o pueda
configurar conductas de acoso sexual, laboral y/o violencia en el trabajo, el/la Rector/a dispondra la
instruccion de un procedimiento disciplinario.

Articulo 6° Requisitos de la Denuncia

Las denuncias podran realizarse de manera verbal o escrita, por medios electrénicos o presenciales. En
caso de que la denuncia se realice de forma verbal, la persona que la recibe debera levantar un acta con
los contenidos sefialados, de la cual entregard copia a la persona denunciante, timbrada, fechada y con

indicacion de hora de presentacién.

Tanto la denuncia escrita como el acta de la denuncia verbal, deberdn cumplir con los siguientes requisitos:

1)

2)

3)

4)

Antecedentes e identificacion de la persona afectada o denunciante.

Informacién de la persona denunciada. Debera indicar también el cargo que desempefia, en el caso

de contar con esta informacion.

Unidad o carrera donde la persona denunciada presta servicios o desarrolla sus labores. En caso
de que la persona denunciada sea externa, se deberd indicar la relacién que lo vincula a la
institucion.

Relatos de tos hechos que se denuncian y pruebas si las hubiera.

Medio de notificacién preferente.
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En el caso que la denuncia no contenga los elementos minimos que permitan su tramitacion, se debera
comunicar al o la denunciante que esta no podra ser ingresada, y que para efectos de iniciar un
procedimiento de investigacion, deberd efectuar un nuevo ingreso, con los antecedentes suficientes. ’

A fin de evitar situaciones de re victimizacién, en caso de procedencia de una denuncia por terceras
personas, se deberd poner en conocimiento de la o las personas directamente afectadas por los hechos
relatados, la circunstancia de haber sido presentada una denuncia que les involucra; y se les consultara su
opinién o parecer respecto del inicio de un procedimiento de investigacion por parte de Ja institucion. Y,
se les deberd informar respecto de la disponibilidad de medidas de proteccidn, apoyo o reparacién
existentes, de forma previa a la adopcion de la decisién de iniciar el procedimiento respectivo.

Articulo 7° Decisidn frente a la denuncia

La autoridad competente para instruir los procedimientos disciplinarios iniciados por denuncias de

conductas de acoso sexual, laboral y/o violencia en el trabajo, sera el/la Rector/a de la Universidad de
Tarapaca.

Se hace presente que se deberd dar especial proteccién a la persona afectada, dando un trato digno e
imparcial, entregando informacion clara y precisa sobre el procedimiento de investigacion.

Con todo, ante una denuncia de hechos que puedan vulnerar lo dispuesto en el articulo 84 letras 1) o m)
(Acto atentatorio/Acoso Laboral) del Estatuto Administrativo, la autoridad solo podra desestimarla
mediante una resolucién fundada y deberd notificar dicho acto dentro del plazo de cinco dias a la persona
denunciante, la que podrd ejercer el derecho establecido en el articulo 160 de dicho Estatuto, es decir, el
reclamo correspondiente a la Contraloria General de la Republica.

Articulo 8° Instruccién y designacién

Al ordenar la instruccion de un procedimiento disciplinario, elfla Rector/a designard como Fiscal o
investigador/a un funcionario o funcionaria de la unidad especializada de investigacién y sancion, quien
debera contar con formacién en materias de acoso, género (incluye perspectiva de género), derechos
humanos y derechos fundamentales, para llevar adelante la investigacién, lo que deberd ser informado por
escrito a la persona denunciante.

El/la fiscal debera aceptar el cargo, a menos que le asista alguna de las causales de implicancia o recusacién
sefialadas en los articulos siguientes, o cualquier otra circunstancia que le reste imparcialidad, lo que

comunicara a el/la Rector/a, a la brevedad, para que esta resuelva, debiendo designar a otra persona en el
cargo.

Junto con la aceptacion del cargo, el/la fiscal podrd designar a un funcionario/a como actuario/a, el/la cual
podra hacer presentes causales de implicancia o recusacidon u otras circunstancias que le reste
imparcialidad en los mismos términos que el/la Fiscal.

La persona a cargo de la investigacion tendrd a lo menos las siguientes obligaciones:
a) Desarrollar las gestiones de investigacion respetando las directrices del presente reglamento,
teniendo una actitud imparcial, objetiva, diligente y con perspectiva de género.
b) Desarrollar la investigacion dentro de los plazos establecidos.
c) Citar a declarar a todas las personas involucradas sobre los hechos investigados, considerando las

7 En conformidad a lo dispuesto en el articulo 90 B de la Ley N°18.834, se deben satisfacer los requisitos de |a
denuncia que alli se consignan, entre ellos, la identificacién del denunciante y del denunciado, siendo improcedente,
por tanto, efectuar denuncias an6nimas. R
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d) formalidades necesarias para garantizar su registro en forma escrita, asegurando un trato digno e

imparcial.
e) Guardar estricta reserva de la informacion a la que tenga acceso por la investigacion, salvo que sea

requerido por los Tribunales de Justicia.

f) Cualquier otra establecida en los procedimientos internos de investigacién de las empresas, en la
medida en que no sea contrario a las directrices establecidas en el presente reglamento.

g) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

Articulo 9° Obligacién de denunciar hechos constitutivos de delitos

Debera denunciar, con la debida prontitud, ante el Ministerio Publico, las policias, o ante cualquier tribunal
con competencia criminal, si los hechos contenidos en la denuncia revistan el caracter de delito, esto
contenido en la obligacién establecida en el articulo 61 letra K del Estatuto Administrativo, pudiendo
consultar para tales efectos a Asesoria Juridica de la Universidad.

Sin perjuicio lo ya antes dicho, la denuncia que pudiese revestir caracteres de delitos, no obstara a la
responsabilidad administrativa o estudiantil que pueda corresponder a los y las involucrados e
involucradas, asi como la existencia de otros tipos de responsabilidad.

Articulo 10° Denuncias Falsas y obstruccién al procedimiento

En caso de existir y comprobar la concurrencia de denuncias falsas que afecten a personas de la comunidad
universitaria, se podra iniciar un procedimiento disciplinario con el fin de determinar la responsabilidad
administrativa o estudiantil que corresponda. Al mismo tiempo producira responsabilidad administrativa
para aquellas personas que usen maliciosamente este protocolo o hubieren vertido dichos falsos en la
etapa correspondiente del procedimiento o dificulten el desarrollo del mismo.

Es importante distinguir entre una denuncia falsa y una denuncia que no se puede probar o que finalmente
resulta en una absolucién del acusado. Las denuncias falsas implican una intencién maliciosa y consciente
de engafiar, mientras que en otros casos puede haber simplemente errores o falta de pruebas suficientes

para respaldar la denuncia inicial.

Articulo 11° Prohibicién de represalias

La Universidad de Tarapaca establece la prohibicién de cualquier tipo de represalias en contra de las/os
denunciantes y/o victimas de las materias antes sefialadas, garantizando el legitimo derecho a la igualdad
vy equidad de oportunidades, y a permanecer en espacios libres de violencia de género. Las sanciones
aplicadas en virtud de investigaciones originadas por aplicacién del Protocolo de prevencion del acoso
sexual, laboral y violencia en el trabajo serdn aquellas que establezca el Estatuto Administrativo, y/o

cualquier otra normativa vigente.

Asimismo, se hace presente que, en los procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral, serd
aplicable lo dispuesto en los articulos 90 Ay 90 B de la ley N° 18.834.

Articulo 12° Obligacidn de Supervigilancia

En virtud del principio de control que opera en los Organos de Administracion del Estado, las autoridades
'.tzﬁ‘rﬁ'btgstad disciplinaria tendrén la obligacién de supervigilar el desarrollo efectivo del procedimiento

-, establé ‘l::i}_a_en este protocolo con el fin de que se sustente en un plazo prudente.
AR
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Ademas, la Direccion de Auditorfa y Control Interno de la Contraloria Universitaria tendra la obligacién de
supervisar el cumplimiento de los plazos y principios que regulan los procedimientos.

Titulo V
De la investigacion

Articulo 13°

Los procedimientos disciplinarios, ya sean sumarios administrativos o investigaciones sumarias, seran
aquellos que busquen determinar responsabilidad administrativa, respecto de actos que atenten contra la
dignidad de las personas de la comunidad universitaria por conductas de acoso sexual, laboral y/o violencia
en el trabajo, sustanciados por un/a fiscal o investigador/a de la unidad especializada de investigacién y
sancion, quien tendra a su cargo la funcién de realizar las gestiones necesarias para determinar la
efectividad de los hechos o acciones que sean reguladas por este reglamento y la participacién de las
personas denunciadas en tales actuaciones.

En cumplimiento de sus funciones, los/as Fiscales o Investigadores/as de la unidad especializada deberén
resguardar la informacién del proceso en base al principio de confidencialidad de los datos recabados en
la investigacion, tanto por parte de los actores involucrados como de la institucién, evitando la exposicion
reiterada e injustificada del o la denunciante a instancias que busquen establecer la ocurrencia de los
hechos, materia de la investigacion y realizaran preferentemente entrevistas videograbadas.

Asimismo, la Fiscalia de Investigacion y Sancion, deberd propender permanentemente a la capacitacién de
los funcionarios que conforman su unidad en materias de acoso sexual, laboral y/o violencia en el trabajo.

Articulo 14° Plazo de Investigacidn

Instruido el procedimiento disciplinario, el/la fiscal o investigador designado, segun sea el caso, procuraran
respetar los plazos maximos del respectivo procedimiento, que no podran exceder a 30 dias habiles.

Articulo 15° Implicancia o recusacién

La persona denunciante o denunciada, al momento de prestar declaracion en la investigacion, podra
presentar antecedentes que afecten la imparcialidad de la persona a cargo de la investigacién, pudiendo
solicitar el cambio de la persona investigadora. Las implicancias o recusaciones que se planteen en contra
del investigador deberén ser fundadas y resueltas, sin ulterior recurso, por el/la Rector/a de manera
fundada. En caso de ser acogidas debera designar de inmediato un nuevo investigador.

Tratandose de inhabilidades planteadas en contra del actuario, resolvera en los mismos términos el fiscal
o investigador,

Se consideraran causales de implicancia o recusacion para los efectos de lo sefialado en el inciso anterior,
las siguientes:

1) Tener el investigador o el actuario interés directo o indirecto en los hechos que se investigan;

2) Tener amistad o enemistad manifiesta con cualquiera de las personas implicados o afectadas;

3) Tener parentesco de consanguinidad hasta el cuarto grado y de afinidad hasta el segundo.

Articulo 16°

El expediente se llevard foliado correlativamente en letras y nimeros y se formard con todas las
declaraciones, actuaciones, diligencias y documentos que se acomparien, en orden cronoldgico.
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Articulo 17° Notificaciones

La primera notificacion/citacion de la persona denunciada; la formulacién de cargos; el acto administrativo
que aplique una medida disciplinaria o sobresea, se realizardn personalmente. En la primera
comparecencia el/la citado/a debera fijar su domicilio dentro de los limites urbanos de la ciudad en que
reside e indicar su correo electrénico institucional para que se le efectien las notificaciones. Ademas de lo
anterior, podra sefalar también un correo electrénico particular para estos efectos. Para el caso de no dar
cumplimiento a lo antes expuesto, se considerara como vélido el correo electrénico institucional entregado
por la universidad o, en su defecto, la ultima direccién de correo electronico que haya registrado en la

institucion.

Posteriormente, todas las notificaciones que se le realicen en el procedimiento se haran mediante correo
electrdnico.

Los/as citados/as tendran el deber de informar a la universidad cuél es su domicilio y todo cambio o
actualizacion acerca del mismo.

Articulo 18°

La Secretaria de la Universidad, sera la Unidad encargada de notificar al/la denunciante y/o al/la afectado/a
por los hechos denunciados, toda decision que disponga o desestime la instruccién de un sumario
administrativo o de una investigacién sumaria, segin corresponda, y sobre los actos terminales que
eventualmente se dicten en dichos procedimientos disciplinarios.

A su vez, las victimas y personas afectadas por las eventuales infracciones tendrdn derecho a aportar
antecedentes a la investigacién, a conocer su contenido desde la formulacion de cargos, a ser notificadas
e interponer recursos en contra de los actos administrativos, en los mismos términos que el/la

funcionario/a inculpado/a.

Las comunicaciones referidas en el presente articulo deberan practicarse en un plazo de 5 dias hébiles
desde la fecha de la total tramitacidn del acto administrativo respectivo.

Por su parte, el Fiscal o investigador a cargo de la instruccién del procedimiento disciplinario, debera
informar a las victimas y/o personas afectadas por los hechos denunciados, la fecha de la aceptacién del
cargo de la fiscal/a o investigador/a, nombre de este/a, y plazo estimado de! procedimiento, procurando
la debida proteccion de datos personales de los/as involucrados/as.

Estas notificaciones serdn practicadas a través de los medios que hayan informado para estos efectos el/la
denunciante y/o quienes se hayan visto afectados/as, preferentemente mediante mecanismos
electrénicos.

Articulo 19°

Durante la investigacidn, el/la Fiscal o Investigador/a esta facultado/a para solicitar la comparecencia y
declaracién de cualquier miembro de la comunidad universitaria; asimismo, podra requerir de todas las
unidades académicas y administrativas los antecedentes que estime necesarios para el éxito de la
investigacidn.

Las certificaciones otorgadas por el Fiscal o Investigador/a, a quienes concurran a participar en una

diligencia sumarial, constituirdn excusa suficiente para justificar inasistencia a actividades curriculares,

incluso de laboratorio y de control. Las certificaciones podran ser entregadas al Decano respectivo, quien
“ —~arbitrard las medidas que correspondan para normalizar la situacién académica de la persona requerida
- Jpor el Fiscal.

2

12



UNIVERSIDAD DE TARAPACA

En los procedimientos instruidos para determinar la responsabilidad administrativa en este tipo de casos,
las victimas y personas afectadas por las eventuales infracciones tendrén derecho a aportar antecedentes
a la investigacion, a conocer su contenido desde la formulacién de cargos, a ser notificadas e interponer
recursos en contra de los actos administrativos, en los mismos términos que el funcionario inculpado. Lo
anterior se aplicara también para las reclamaciones establecidas en los articulos 137 y 140 del Estatuto
Administrativo.

Articulo 20° Medidas dirigidas a proteger a las victimas

Recibida una denuncia se deberdn adoptar de manera inmediata una o mas medidas de resguardo, 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, fas medidas a adoptar consideraran la separacion de
los espacios fisicos, la redistribucién del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona denunciante
atencion psicolégica temprana, a través de los programas que dispone el organismo administrador
respectivo de la ley N2 16.744 y de acuerdo a las normas emitidas por la Superintendencia de Seguridad
Social.

Sin perjuicio de lo anterior, durante toda la sustanciacién de la investigacion interna se podran adoptar

otras medidas de resguardo o modificar las ya determinadas, considerando las particularidades de cada
caso.

A modo referencial, se considerard como medidas dirigidas a proteger a las victimas y a minimizar los
impactos de las denuncias iniciadas en atencién al presente reglamento, las siguientes:
1) La suspension de funciones segun lo previsto por el Estatuto Administrativo y la reglamentacién
universitaria.
2) Ladestinacion transitoria a otras funciones dentro de la misma institucion y ciudad para el caso de
funcionarios/as
3) Adecuaciones funcionarias con el fin de limitar el contacto entre el denunciante y denunciado al
interior de la institucién evitando el proceso de revictimizacién en diferentes etapas del proceso.

La Unidad Especializada de investigacion y sancidn sera la encargada de llevar un registro actualizado de
cada una de estas medidas adoptadas.

Articulo 21° De la suspensién de actividades académicas.

Una vez instruida la investigacion sumaria o sumario administrativo, ninguna autoridad académica y/o
funcionaria podr3, salvo disposicién en contrario, suspender la actividad académica de un o una estudiante
- sea la calidad que tenga en el procedimiento disciplinario —, ni prohibir la entrega de documentacién
solicitada por los y las mismas, ni negar las gestiones solicitadas en relacién al normal desenvolvimiento
del/la estudiante en el ambito académico. Salvo que exista una medida explicita que ordene lo contrario
como lo es por ejemplo una medida preventiva de adecuacién académica o derechamente una sancién
interpuesta por un acto administrativo que ponga término al procedimiento disciplinario.

Articulo 22° Cierre de la Investigacién

Agotada la investigacidn, el Fiscal o Investigador/a de la unidad especializada de investigacin y sancién, la
declarara cerrada y propondrd sobreseimiento o formulara los cargos que fueren procedentes en contra
de quienes aparezcan responsables; notificara los citados cargos con expresa mencién del derecho de
formular descargos dentro del plazo de 5 dias habiles de notificado.

Al formular los descargos, el responsable podra solicitar la apertura de un periodo probatorio, ofreciendo

las pruebas pertinentes. Tratandose de la prueba testifical, no podra presentar mas de dos testigos por
cada cargo. A
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Posteriormente el Fiscal deberd emitir un informe o vista, el que debera contener una relacion sucinta de
los hechos, los fundamentos y las conclusiones a que haya llegado, proponiendo la absolucién o la
aplicacién de una o varias medidas disciplinarias.

Vencidos los plazos de instruccién de un sumario previamente sefialados y no estando éste afinado, la
autoridad que lo ordené deberd revisarlo, adoptar las medidas tendientes a agilizarlo y determinar la
responsabilidad del fiscal.

En los casos referidos al incumplimiento de las prohibiciones consagradas en el articulo 84 letras 1) o m) del
Estatuto Administrativo, tales medidas deberan ser adoptadas en el plazo de 20 dias contado desde el
vencimiento de los plazos de instruccién.

Articulo 23° Vista Fiscal

Una vez finalizada la investigacién, se deberd emitir la vista o informe, instrumento que debera contener,
a lo menos:

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

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

¢) Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas, en caso de haber procedido.

d) Individualizacién de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial resguardo a la
confidencialidad de los participantes.

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

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

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

h) La propuesta de sanciones cuando corresponda.

La vista o informe serd dirigida al/la Rector/a, quien podrd ordenar la reapertura de la investigacién, la
aceptacién de la medida propuesta por el Fiscal, absolver o aplicar otra medida disciplinaria.

Asimismo, y no obstante lo antes sefialado, se hace presente que, en su desarrollo, la vista fiscal debe
indicar brevemente los antecedentes que originaron la investigacion y el marco legal de la misma, una
exposicion de los antecedentes de hecho y fundamentos de derecho, ademas de las conclusiones.

En la exposicion se hara una breve sintesis del objeto de |a etapa indagatoria, de los hechos establecidos y
de la participacién que se imputa a los inculpados.

En los fundamentos se analizaran los cargos y descargos, en caso de haberse formulado; se consignaran los
antecedentes de hecho y de derecho que sirvieron de base para determinar las irregularidades y las
responsabilidades consiguientes, y sus circunstancias modificatorias.

La ponderacién de los elementos de conviccion destinados a fijar un juicio de valor acerca de la
responsabilidad disciplinaria del inculpado, estaran contenidos en la vista o informe. Dichos elementos
deben ser analizados en conciencia y el/la Fiscal o Investigador/a formulara la proposicién que estimare
procedente sobre la existencia o no de responsabilidad administrativa o disciplinaria
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Articulo 24° Eximentes o Atenuantes y agravantes de responsabilidad

Se entendera por eximente, una circunstancia que elimina la responsabilidad administrativa del inculpado,
implica que, a pesar de que se haya cometido una infraccién, existen razones legales o facticas que excluyen
la culpabilidad del infractor, como por ejemplo la circunstancia de tener el/la denunciado(a) algin tipo de
discapacidad intelectual declarada por el érgano competente.

Por otro lado, se podra entender como atenuante, una circunstancia que, sin eliminar la responsabilidad
del inculpado, reduce la gravedad de la infraccién o de la sancién que podria imponerse. Las atenuantes
pueden influir en la determinacidn de la pena o sancién final, ya sea reduciendo su severidad o permitiendo
que se apliquen medidas menos rigurosas, como por ejemplo no haber sido sancionado previamente.

En el caso de la conducta agravante, se entenderd como aquella que aumenta la gravedad de la infraccién
cometida, o que puede incrementar la severidad de la sancién que se impondra al infractor. Las agravantes
reftejan la mayor culpabilidad del inculpado o la mayor gravedad de las consecuencias de su accion, lo que
justifica una respuesta mas severa por parte de la autoridad competente, como por ejemplo si la persona
denunciada abusa de su superioridad jerdrquica, o el haber sido denunciada y sancionada por conductas
de la misma naturaleza, y actuar bajo la influencia del alcohol o las drogas, |a propia gravedad del dafio
causado, el beneficio obtenido, asi como la obstruccién a la investigacién.

Articulo 25° Sanciones

Las sanciones administrativas o disciplinarias podran ser:
1) Estudiantes:
a) Amonestacion verbal.
b) Amonestacion por escrito.
c) Pérdida de beneficios académicos, de bienestar u otros.
d) Suspension.
e) Expulsion.

Ademas, se podrd sancionar al alumno/a inculpado/a con las siguientes sanciones: Suspensién e
inhabilitaciéon temporal para el ejercicio de ciertos cargos y funciones, Imposibilidad de acceder a

financiamientos de proyectos internos de cualquier tipo y/o patrocinio institucional o la Pérdida de
distinciones honorificas.

2) Funcionarios/as de gestion:
a) Censura
b) Multa
c) Suspension del empleo.
d) Destitucion.

3) Académicos/as:
a) Censura
b} Multa
c) Suspensién del empleo
d) Destitucién.

Sin perjuicio de lo anteriormente expuesto, se podra sancionar al funcionario/a de gestion o académico/a
inculpado/a ademas con:
a) Suspension e inhabilitacion temporal para el ejercicio de ciertos cargos y funciones.
b) Laremacién en el cargo para funcionarios ad-honorem, en el caso de funcionarios/as
académicos,
c} La cesacion de funciones para los prestadores de servicios a honorarios,
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d) La imposibilidad de acceder a financiamientos de proyectos internos de cualquier tipo y/o

patrocinio institucional
e) La pérdida de distinciones honorificas.

La Unidad especializada de prevencién serd la encargada de llevar un registro actualizado de cada una de

estas medidas.
En conformidad a lo dispuesto en el numeral 10 del articulo 62 de la ley N° 18.575, constituye una

contravencion al principio de la Probidad Administrativa el “Ejercer conductas de acoso sexual, laboral o
de violencia en el trabajo, que sufran las funcionarias y los funcionarios en los términos del articulo 2 del
Cédigo del Trabajo”.

Articulo 26° Notificacién Medida Disciplinaria

La aplicacién de toda medida disciplinaria deberd ser notificada personalmente al afectado, lo cual es
tramite esencial del proceso sumarial, pues tiene por objeto permitir al inculpado ejercer oportunamente
las acciones que el ordenamiento juridico le ha conferido.

Articulo 27°

En el caso que se aplique la medida disciplinaria de destitucién, como consecuencia de la inobservancia de
lo dispuesto en el articulo 84 letra m) del Estatuto Administrativo, el fiscal podré determinar, considerando
lo sefialado en el articulo 121 de esa norma que, el funcionario o funcionaria se encuentra eximido de
cumplir el plazo establecido en el articulo 12 letra e} del Estatuto Administrativo, decisién gue no sera
aplicable respecto de la institucién que aplica la medida.

Articulo 28°

Cuando él o la fiscal proponga el sobreseimiento, y éste sea aprobado por la autoridad, deberé notificarse
la resolucién que afina el procedimiento a la persona denunciante de los hechos referidos en el articulo 84
letras |) o m) del Estatuto Administrativo, dentro del plazo de cinco dias, quien podra reclamar de ella ante
la Contraloria General de la Repuiblica en el plazo de veinte dias contado desde que tomé conocimiento de
aquella, sin perjuicio de lo establecido en el inciso tercero del articulo 131.

Articulo 29°

Cuando la autoridad determine la absolucién o aplique cualquier medida disciplinaria respecto de los
hechos referidos en el articulo 84 letras |) o m) del Estatuto Administrativo, debera notificar la resolucién
que afina el procedimiento a la persona denunciante dentro del plazo de cinco dias, quien podra reclamar
de ella ante la Contraloria General de la Republica, en el plazo de veinte dias contado desde que tom¢
conocimiento de aquella, sin perjuicio de lo establecido en el inciso tercero del articulo 131.

El acto que sobresee, absuelve o aplique la medida disciplinaria en contra de personas funcionarias del
primer nivel jerarquico de la institucién o servicio, respecto a hechos referidos en el articulo 84 letras ) o
m) del Estatuto Administrativo, estard afecto al tramite de toma de razon por la Contraloria General de |a
Republica, el que no podra realizarse antes del vencimiento del plazo de reclamacién sefialado en el inciso

_ quinto de este articulo."
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Articulo 30° Medidas de reparacidén

Son aquellas dirigidas a minimizar los impactos del acoso sexual, laboral y/o violencia en el trabajo,
conducentes a reparar a las victimas. Serdn consideradas medidas de reparacion, entre otras, las
siguientes:
1) La aceptacién de responsabilidad y/o el reconocimiento del dafio causado;
2) La entrega de disculpas escritas, privadas o publicas
3) Acciones de seguimiento de la continuidad de estudios o de las actividades laborales de la victima,
de modo que ésta retome sus actividades de manera similar a su situacion original
4) Estrategias de intervencion tendientes a restablecer el entorno en el que se encontraba la victima
antes de la afectacion.
5) Iniciativas tendientes a evitar que se repitan nuevas situaciones, ya sea con la persona agresora en
particular, o de modo preventivo general.

Dichas medidas podran ser acordadas entre el responsable y la victima, o bien, decretarse en la decisién
final que resuelva el procedimiento.

Articulo 31° Medidas correctivas

Las medidas correctivas tendrén por objeto prevenir y controlar los riesgos identificados en los hechos que
dieron lugar a la denuncia, generando garantia de no repeticion, evaluando la eficacia y las mejoras que
puedan introducirse en el respectivo protocolo de prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo.

Las medidas correctivas podran establecerse tanto respecto de las personas involucradas en la
investigacion como del resto de los y las funcionarios y funcionarias, considerando acciones tales como el
refuerzo de la informacién y capacitacién en el lugar de trabajo sobre la prevencién y sancién del acoso
sexual, laboral y la violencia en el trabajo, el otorgamiento de apoyo psicoldgico a las personas trabajadoras
involucradas que lo requieran, la reiteracién de informacién sobre los canales de denuncia de estas
materias y otras medidas que estén consideradas en el protocolo de prevencién de acoso sexual, taboral y
de violencia en el trabajo.

Titulo V
Recursos

Articulo 32°

En contra de la resolucién que ordene la aplicacion de una medida disciplinaria, procedera el recurso de
reposicién ante la misma autoridad que emitié el decreto o acto administrativo que resuelve sancionar.
Podra interponerse, ademas, recurso de apelacién ante el superior jerdrquico de quien impuso la medida
disciplinaria, cuando asi procediere. Sélo podré interponerse con el cardcter de subsidiario de Ia solicitud
de reposicion y para el caso que ésta no sea acogida. Los recursos deberan ser fundados e interponerse en
el plazo de cinco dias, contado desde la notificacion, y deberéan ser fallados dentro de los cinco dias
siguientes.

Al conocer de una impugnacién presentada en contra de una medida disciplinaria, el Sr/a. Rector/a, puede:

a) Acoger la impugnacidn, resolviendo la aplicacién de una medida distinta, opcién en la que puede
absolver o disminuir.

b} Rechazar la impugnacidn, cuando asi procediere.
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Articulo 33°

Acogida la apelacién o, propuesta la aplicacion de una medida disciplinaria distinta, se devolverd la
resolucién correspondiente con el procedimiento, a fin de que se dicte en el plazo de cinco dias la que
corresponda, por la autoridad competente. La resolucién que se pronuncia acerca del recurso interpuesto
por el peticionario, constituye una actuacién procesal interna del procedimiento, bastando a la autoridad
dejar constancia en el expediente de la circunstancia de no haber dado lugar al recurso.

Articulo 34°

Para el caso de la aplicacién de expulsién o suspensién de actividades académicas superior a un semestre
o destitucién, conocera de todas maneras por la via de la consulta la Junta Directiva de la Universidad,
quien de confirmar dicha sancién ordenaré emitir a través del/la Rector/a el Decreto respectivo.

Titulo VI
Disposiciones Finales

Articulo 35°

Los vicios de procedimiento no afectarén la legalidad de una resolucién que aplique la medida disciplinaria,
cuando inciden en tramites que no tengan una influencia decisiva en los resultados del procedimiento

disciplinario.
Articulo 36°

En lo no especialmente prescrito en el presente Reglamento, se aplicaran en caracter de supletorias, las
normas contenidas en las disposiciones de la Ley 19.880 y el D.F.L. N°29 que fija el texto refundido
coordinado y sistematizado de la Ley N°18.834, sobre Estatuto Administrativo.

Articulo 37°

Las situaciones no contempladas en el presente reglamento y sus modificaciones o aquellas que tengan el
carécter de excepcional o especial, y las dificultades de interpretacién y/o aplicacion de sus normas, seran
resueltas por el/la Rector/a de la Universidad.

Articulo 38°

Se entenderan incorporados en el presente Reglamento todos aquellos derechos y obligaciones
establecidos por leyes de caracter general y especial, tales como la Ley N°21.369, y por las Politicas,
Protocolos y Reglamentos Institucionales, que regulen alguna o algunas de las materias contenidas en los
cuerpos legales y reglamentarios antes sefialados.

ARTICULO TRANSITORIO:
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Los procedimientos disciplinarios que se encontraran en tramitacion a la fecha de promulgacién de este

Reglamento, continuaran sometidas a las normas vigentes a la fecha de su iniciacién, a menos que a esta
rle fuere asignada una sancién menor por una ley posterior a la fecha de su comision, en cuyo caso, y

vﬁfij 0 expreso en contrario, corresponderd aplicar precisamente esta ultima medida.
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De lo anterior, se concluye que, tanto los aspectos sustanciales como procedimentales de los procesos o
investigaciones sobre acoso sexual o laboral y los relativos a violencia en el trabajo, iniciados antes del 1
de agosto de 2024 - fecha de entrada en vigor de la ley N°® 21.643 -, se regiran por las normas vigentes a la
fecha de presentacién de la denuncia de que se trate,

Luego, tratandose de conductas o hechos que podrian ser constitutivos de acoso sexual, laboral o de
violencia en el trabajo, acaecidos con anterioridad a la fecha de entrada en vigor de la ley N°21.643, y que
no hayan sido denunciados a esa data, es menester consignar que los procesos disciplinarios que se inicien
al efecto deberdn regirse por las disposiciones de la Ley Karin en los aspectos procedimentales.

19

D e



	f2908e5ce0fb2a93ff65f67d6fc21d2544ac9113397eaa48761d0f4cfb024bc9.pdf
	f2908e5ce0fb2a93ff65f67d6fc21d2544ac9113397eaa48761d0f4cfb024bc9.pdf
	f2908e5ce0fb2a93ff65f67d6fc21d2544ac9113397eaa48761d0f4cfb024bc9.pdf
	f2908e5ce0fb2a93ff65f67d6fc21d2544ac9113397eaa48761d0f4cfb024bc9.pdf
	f2908e5ce0fb2a93ff65f67d6fc21d2544ac9113397eaa48761d0f4cfb024bc9.pdf
	f2908e5ce0fb2a93ff65f67d6fc21d2544ac9113397eaa48761d0f4cfb024bc9.pdf

