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PREAMBULO.

La Orquesta de Camara de San Carlos en su calidad de empleadora adoptara e
implementara las medidas destinadas a prevenir, investigar y sancionar las conductas de
acoso sexual, laboral y la violencia en el lugar de trabajo.

El objetivo de este protocolo es fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia,
donde se potencie el buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de género y se
prevengan las situaciones constitutivas de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo,
las que se generan por la ausencia o deficiencia de la gestidn de los riesgos psicosociales en
la organizacion, asi como en la mantencidon de conductas inadecuadas o prohibidas en el
lugar de trabajo, asumiendo la entidad empleadora su responsabilidad en la erradicacion
de conductas contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente de trabajo.

Ademas, tanto el empleador como los trabajadores se comprometen, participativamente,
a identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo. En el caso del empleador, a
incorporarlos a su matriz de riesgos, evaluarlos, monitorearlos, mitigarlos o corregirlos
constantemente, segun corresponda a los resultados de su seguimiento. En el caso de los
trabajadores, a apoyar al empleador en la identificacién de aquellos riesgos que detecte en
su actividad, sin perjuicio de su principal responsabilidad como garante de la salud y
seguridad de los trabajadores conforme a lo dispuesto en el articulo 184 del Cédigo del
Trabajo.

ALCANCE

Este protocolo aplica a todos los trabajadores de la Orquesta de Cdmara de San Carlos. El
objetivo de este protocolo es definir las directrices y procedimientos para prevenir,
denunciar e investigar casos de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo, asegurando
la proteccion de los derechos de todas las personas trabajadoras.

DEFINICIONES BASICAS.
Para los efectos de este protocolo, se entenderd por:

1. Acoso laboral: Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento ejercida por el
empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por
cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga
como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacidn, o bien que
amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2°,
inciso segundo, letra b del Cédigo del Trabajo). El acoso laboral, ademds de la agresion fisica,
incluye el acoso psicoldgico, abuso emocional o mental, por cualquier medio, amenace o no
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la situacion laboral.

Por ejemplo, y sin que la siguiente enumeracion se entienda taxativa, sino que meramente
enunciativa e ilustrativa, se considerara acoso psicoldgico, abuso emocional o mental entre
otras en el contexto y caso concreto en el que se presenten, las siguientes conductas:
Juzgar el desempefio de un trabajador de manera ofensiva.

Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandola de redes
de apoyo social; ser aislado, apartado, excluido, rechazado, ignorado, menospreciado, ya
sea por orden de un jefe o por iniciativa de los compaferos de trabajo.

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

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

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

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

® Expresar intenciones de dafar o intimidar a alguien verbalmente.

e Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electrdnico, redes
sociales o mensajes de texto

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

e En general, cualquier agresidn u hostigamiento que tenga como resultado el
menoscabo, maltrato o humillacidn, o que amenace o perjudique la situacion laboral
o situacion de empleo.

2. 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
gue amenacen o perjudiquen su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo
(articulo 2° inciso segundo, letra a) del Cédigo del Trabajo). El acoso sexual implica
insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales u otra conducta verbal,
no verbal o fisica de naturaleza sexual, tales como comentarios sexuales, acercamientos
fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos de realizarlas. La caracteristica esencial del acoso
sexual es que no es deseado ni aceptado por quien lo recibe.

Por ejemplo, y sin que la siguiente enumeracidn se entienda taxativa, sino que enunciativa
e ilustrativa, se considerara acoso sexual entre otras en el contexto y caso concreto en el
que se presenten, las siguientes conductas:

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

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

® Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en contra de su voluntad
mediante amenazas, manipulacién u otros medios.
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Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. Incluye contacto
fisico, roce contra alguien, pellizcos, besos deliberados no deseados.

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

En el caso de los numerales 1y 2 precedentes se consideraran manifestaciones de acoso
laboral y sexual, entre otras, las siguientes conductas:

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

b) Acoso vertical descendente. Es aquella conducta ejercida por una persona que
ocupa un cargo jerarquicamente superior en la empresa, la que puede estar
determinada por su posicion en la organizaciéon, los grados de responsabilidad,
posibilidad de impartir instrucciones, entre otras caracteristicas.

c) Acoso vertical ascendente. Es aquella conducta ejercida por una o mds personas
trabajadoras dirigida a una persona que ocupa un cargo jerarquicamente superior
en la empresa, la que puede estar determinada por su posicién en la organizacién,
los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras
caracteristicas.

d) Acoso mixto o complejo. Es aquella conducta ejercida por una o mas personas
trabajadoras de manera horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar
de intervenir en favor de la persona afectada no toma ninguna medida o ejerce el
mismo tipo de conducta de acoso. También puede resultar en aquella circunstancia
en que coexisten acoso vertical ascendente y descendente.

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

Por ejemplo, y sin que la siguiente enumeracidon se entienda taxativa, sino que
enunciativa y a modo ilustrativo, se considerara violencia en el trabajo ejercida por
terceros ajenos a la relacidon laboral entre otras en el contexto y caso concreto en el
que se presenten, las siguientes conductas

Gritos 0 amenazas

Uso de garabatos o palabras ofensivas

Golpes, zamarreos, puinetazos, patadas o bofetadas.

Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas, dafios materiales en los
entornos laborales utilizados por las personas trabajadores o su potencial muerte.
Robo o asaltos en el lugar de trabajo
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4. Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos descorteses o
groseros que carecen de una clara intencién de danar, pero que entran en conflicto con los
estandares de respeto mutuo. A menudo surge del descuido de las normas sociales. Sin
directrices claras, el comportamiento descortés puede perpetuarse y generar situaciones
de hostilidad o violencia necesarias de erradicar de los espacios de trabajo. Al abordar los
comportamientos incivicos de manera proactiva, las organizaciones pueden mitigar su
propagacion y evitar que evolucione hacia transgresiones mas graves.
Para mantener un sano y respetuoso ambiente de trabajo y evitar eventuales
comportamientos incivicos en el marco de las relaciones laborales se deben promover
conductas y comportamientos respetuosos y considerados, tales como los que se indican a
continuacion de manera no taxativa y sélo a modo ejemplar:
e Usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.
e Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una
actuacién amable en el entorno laboral.
® El respeto a los espacios personales del resto de las personas trabajadoras
propendiendo a consultar, en caso de dudas, sobre el uso de herramientas,
materiales u otros implementos ajenos.
e Mantener especial reserva de aquella informacién que se ha proporcionado en el
contexto personal por otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacién no
constituya delito o encubra una situacién potencial de acoso laboral o sexual.

5. Sexismo: Es cualquier expresidon (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en
la idea de que algunas personas son inferiores por razén de su sexo o género.
El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo hostil defiende
los prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes desafian el estereotipo de género,
los que en determinados contextos podrian dar lugar a conductas constitutivas de acoso.
Por ejemplo, y sin que la siguiente enumeracidon se entienda taxativa, se considerara
sexismo hostil entre otras en el contexto y caso concreto en el que se presenten, las
siguientes conductas:
Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicién.

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

dicha condicidn.
e Comentarios sobre fenédmenos fisioldgicos de una mujer o diversidades.
e Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.

El sexismo inconsciente o benévolo hacia las mujeres, son conductas que deben propender
a erradicarse de los espacios de trabajo en tanto, no buscando generar un dafio, perpetuan
una cultura laboral con violencia silenciosa o tolerada.

Por ejemplo, y sin que la siguiente enumeracion se entienda taxativa, se considerara
sexismo benévolo o inconsciente entre otras en el contexto y caso concreto en el que se
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presenten, las siguientes conductas:

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

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

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

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas
acoso y violencia, y tampoco son comportamientos incivicos, o sexismo inconsciente. Entre
ellas, debiendo considerar siempre el contexto y cada caso en particular, es posible advertir
conductas relativas a los comentarios y consejos legitimos referidos a las asignaciones de
trabajo, incluidos las evaluaciones propias sobre el desempeno laboral o la conducta
relacionada con el trabajo, medidas disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de
trabajo, cambiar las asignaciones de trabajo y las funciones del puesto, informar a un
trabajador sobre su desempefio laboral insatisfactorio y aplicar medidas disciplinarias,
informar a un trabajador sobre un comportamiento inadecuado, aplicar cambios
organizativos o reestructuraciones, cualquier otro ejercicio razonable y legal de una funcién
de gestidn, en la medida que exista respeto de los derechos fundamentales del trabajador
o trabajadora y que no sea utilizado subrepticiamente como mecanismos de hostigamiento
y agresidn hacia una persona en especifico.

CAPITULO |.- DE LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORALY DE LA
VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

En virtud de lo dispuesto en la Ley N°21.643, se elaborar y pone a disposicion de los
trabajadores este protocolo de prevencidn del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo
teniendo presente la Constitucién Politica de la Republica de Chile, que en su articulo 19
N°1 establece el derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas, y lo
dispuesto en el articulo 2° del Cddigo del Trabajo, que sefiala que “Las relaciones laborales
deberdn siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la
persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos de este Cddigo, implica la
adopcion de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacién
basada en dicho motivo”, siendo contrarias a ello las conductas de acoso sexual, acoso
laboral y la violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral.
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El protocolo incorpora:

1. Laidentificacidon de los peligros y la evaluacién de los riesgos psicosociales asociados
con el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, con perspectiva de género.

2. Las medidas para prevenir y controlar tales riesgos, con objetivos medibles, para
controlar la eficacia de dichas medidas y velar por su mejoramiento y correccién
continua.

3. Las medidas para informar y capacitar adecuadamente a los trabajadores y a las
trabajadoras sobre los riesgos identificados y evaluados, asi como de las medidas de
prevencion y proteccién que deban adoptarse, con inclusidon de los derechos vy
responsabilidades de los trabajadores y las trabajadoras y los del propio
establecimiento.

4. Las medidas para prevenir el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo,
conforme a la naturaleza de los servicios prestados y al funcionamiento Orquesta de
Camara de San Carlos.

5. Las medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos los involucrados en
los procedimientos de investigacidon de acoso sexual o laboral, y las medidas frente
a denuncias inconsistentes en estas materias. Asimismo, contiene mecanismos de
prevencion, formacién, educacién y proteccidon destinados a resguardar la debida
actuacion de las trabajadoras y de los trabajadores, independiente del resultado de
la investigacidn en estos procedimientos.

Principios de la prevencidn del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo

El empleador dara pleno cumplimiento a los principios establecidos en la Politica Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo, que sean pertinentes, aprobada a través del D.S. N° 2,
de 2024, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, disponible a continuacién:

Principios de la Politica Nacional de Salud y Seguridad en el Trabajo (PNSST)

EQUIDAD DE GENERO Y DIVERSIDAD: Referencia a todas las posibilidades que tienen las
personas de asumir, expresar y vivir su sexualidad, asi como de asumir expresiones,
preferencias u orientaciones e identidades sexuales y estas deben ser consideradas al
momento de evaluar focos de riesgos y también para adoptar medidas de prevencion.
UNIVERSALIDAD E INCLUSION: Las acciones programadas favoreceran a todas las personas
trabajadoras, cualquiera sea su condicion de empleo o modalidad contractual, sean estas
dependientes o independientes, considerando, ademas, aquellas situaciones como: la
discapacidad, el estado migratorio, la edad o la practica laboral.

RESPETO A LA VIDA E INTEGRIDAD FiSICA Y PSICOLOGICA: Se debe garantizar la dignidad de
todas las personas que componen el espacio de trabajo, augurandoles un ambiente libre de
violencia, acoso y discriminacion
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RESPONSABILIDAD EN LA GESTION DE LOS RIESGOS: La entidad empleadora esta obligada a
adoptar todas las medidas necesarias para la prevencion de riesgos y la proteccion eficaz de
la vida y salud de las personas trabajadoras

ENFOQUE PREVENTIVO: Priorizacion para la eliminacion o el control de los riesgos desde su
origen y garantizar entornos seguros y saludables.

MEJORA CONTINUA: Los procesos de gestidon preventiva deberan ser revisados
permanentemente para lograr mejoras en el desempefio de la entidad empleadora. Se
efectuardn revisiones periédicas respecto de sus programas preventivos, los que deberdn
contener metas e indicadores claros y medibles.

Principios de la Gestion Preventiva en materia de acoso sexual, laboral y violencia
TOLERANCIA CERO: Fomentar una cultura de respeto mutuo, donde cada persona trabajadora
se sienta valorada y reconocida independientemente de su posicién, género, edad, orientacién
sexual, discapacidad, nacionalidad, etnia, creencia religiosa u otros aspectos que puedan generar
discriminacion.

VALORES FUNDAMENTALES: Compromiso desde la entidad empleadora, donde las personas
puedan realizar su trabajo sin miedo a sufrir acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo
DIALOGO SOCIAL: Diadlogo fluido entre personas trabajadoras y entidades empleadoras, para
reconocer los factores de riesgo psicosociales y que estos sean mitigados y erradicados de los
espacios laborales.

ELIMINAR EL RIESGO Y CONTROLARLO: Fomentar factores psicosociales protectores que
promuevan conductas constructivas que contengan perspectiva de género y que se eliminen
aquellas conductas que puedan fomentar la aparicidon de acoso laboral, sexual y violencia en el
trabajo.

PERSPECTIVA DE GENERO: Nos permite considerar la existencia de un impacto en materia de
género en las oportunidades, roles e interacciones de las personas trabajadoras considerando
las relaciones de poder asimétricas en la sociedad.

Riesgos psicosociales:

Los riesgos psicosociales han sido definidos como aquellos aspectos del disefio,
organizacién y direccion del trabajo y de su entorno social que pueden causar dafios
psiquicos, sociales o fisicos en la salud de las personas trabajadoras. Estos pueden generar
malestar e incluso enfermedades en trabajadores y trabajadoras, influir negativamente en
la productividad de la empresa y repercutir en la atencion que se les da a los usuarios,
clientes, alumnos, pacientes, etc.

Organizacidn para la gestion del riesgo
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En la identificacion de los riesgos y el disefio de las medidas para la prevencion del acoso
laboral, sexual y violencia en el trabajo, participaran en conjunto con el empleador, o su
representante Francisco Javier Quezada Cancino.-

Es responsabilidad de la entidad empleadora la implementacién de medidas, la supervisién
de su cumplimiento y la comunicacién con cualquier organismo fiscalizador con
competencias sobre la materia. Para estos fines, la entidad empleadora ha designado a
Francisco Javier Quezada Cancino correo electrénico osnuble.rrhh@gmail.com, teléfono
celular: +56934024056.-

Se capacitard a los trabajadores sobre el o los riesgos identificados y las medidas
preventivas mediante una capacitacion presencial y el responsable de esta actividad serd
Javiera Paz Bricefio Fuente, asesora Juridica de la Sinfonia de Nuble.-

Gestion Preventiva

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

El empleador se compromete en este protocolo de prevencidn del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo a la mejora continua que permita identificar y gestionar los riesgos
psicosociales en su matriz de riesgos.

La entidad empleadora elaborard, en forma participativa, la politica preventiva del acoso
laboral, el acoso sexual y la violencia en el lugar de trabajo, y la revisard cada dos afios
Esta politica contendrd la declaracion de que el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia
en el trabajo son conductas intolerables, no permitidas en la organizacion, debiendo las
relaciones interpersonales basarse siempre en el buen trato y el respeto hacia todos sus
integrantes.

La Orquesta de Camara de San Carlos declara que no tolerard conductas que puedan
generar o constituir situaciones de acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo,
debiendo las relaciones interpersonales basarse siempre en el respeto mutuo,
independientemente de la posicion, género, edad, orientacion sexual, discapacidad,
nacionalidad, etnia o creencias religiosas de las personas trabajadoras.

La entidad empleadora reconoce que el acoso y la violencia puede derivar de una mala
gestion de los riesgos psicosociales en el trabajo y se compromete a gestionar estos
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riesgos para mantener un ambiente de trabajo seguro y saludable.

Ademds, es consciente de que la violencia y el acoso son también producto de
comportamientos incivicos y sexistas, y se compromete a desarrollar acciones para
abordarlas.

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

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

La politica se dard a conocer a los trabajadores(as), mediante correo electrdnico personal
de cada trabajador, de forma semestral.

Identificacion de los factores de riesgo

Se identificaran las situaciones y conductas que pueden dar origen al acoso laboral
relacionadas con las caracteristicas organizacionales y la presencia de factores de riesgos
psicosociales laborales, asi como la existencia de conductas inciviles o sexistas, de acoso
sexual o violencia en el trabajo, a lo menos cada dos afios. Para ello, se analizaran los
resultados de la aplicacidon del cuestionario CEAL- SM, asi como, el numero de licencias
médicas, de denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso
o de violencia externa; las solicitudes de intervencidn para resolver conflictos y el nimero
de denuncias por acoso o violencia presentadas en la empresa o ante la Direccién del
Trabajo, entre otros, registradas durante el periodo de evaluacion.

IDENTIFICACION DE FACTORES DE RIESGO

Carga de trabajo (sobrecarga)

Falta de reconocimiento al esfuerzo
Inequidad en la distribucién de las tareas
Comportamientos incivicos

Conductas sexistas

Conductas de acoso sexual

Violencia externa

Medidas para la prevencion
En base al diagndstico realizado y la evaluacién de riesgos, se programaran e
implementaran acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan
generar acoso laboral o sexual. Asimismo, se adoptaran medidas para abordar la violencia
ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral.
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Finalmente, el programa de trabajo se dara a conocer a los trabajadores y trabajadoras
mediante correo electrénico y para que planteen sus dudas y realicen sugerencias en
relaciéon con las medidas preventivas, se podran comunicar con Francisco Javier Quezada
Cancino.-

MEDIDAS DE PREVENCION A IMPLEMENTAR

Capacitaciones periddicas sobre los riesgos identificados
Manual de buen trato

Difusion de los protocolos a través de correos electrénicos, video conferencias,
charlas y en la suscripcién de los contratos de trabajo

Sensibilizacidon y promocién permanente de un espacio libre de violencia y acoso por
medio de afiches, tripticos, pantallas o medios digitales.

Informar a los trabajadores respecto de quienes son las personas o la instancia para
recabar los factores de riesgo de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo

CAPITULO Il.- DE LA INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y DE LA
VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

Si no obstante las medidas preventivas adoptadas por la empresa, se producen hechos
constitutivos de acoso y violencia en el trabajo, se debera investigar dichos hechos, la
investigacion estd compuesta de las siguientes etapas:

1. Formulaciéon de la denuncia ante la empresa por la persona afectada o su
representante.

2. Derivar la investigacion a la Direccion del Trabajo (si corresponde) o comenzar la
investigacion interna. -

3. Sila investigacion la realiza el empleador: Informar de la denuncia a la Direccion
del Trabajo (DT) y adoptar medidas de resguardo de forma inmediata a las personas
involucradas.

4. Investigacion.

5. Término de la investigacidon y, en su caso, remisién del informe a la DT, aplicacion
de las medidas de correccion y las sanciones que procedan.
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La Orquesta tendran el deber de informar semestralmente los canales que mantiene el
establecimiento para la recepcidon de denuncias sobre incumplimientos relativos a la
prevencion, investigacion y sancidn del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo.

I- Principios de los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral y
de violencia en el trabajo

Los procedimientos de investigacidn de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo
deberdn guardar estricta sujecion a los siguientes principios:

1. Perspectiva de género. El proceso de investigacién deberd considerar las necesidades y
diferencias especificas de las personas y abordar las discriminaciones basadas en el género
que pudiesen afectar el ejercicio pleno de derechos de las personas trabajadoras, con el
objetivo de alcanzar la igualdad de género en el ambito del trabajo, considerando entre
otras, la igualdad de oportunidades y de trato en el desarrollo del empleo u ocupacién.

2. No discriminacion. El procedimiento de investigacién reconoce el derecho de todas
las personas participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones,
exclusiones o preferencias arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo,
maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion,
religion, opinion politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacidon
socioecondmica, idioma, creencias, participacion en organizaciones gremiales,
orientacién sexual,

3. identidad de género, filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad,
origen social o cualquier otro motivo, que tengan por objeto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion. Para alcanzar
este principio se deberdn considerar, especialmente, las situaciones de
vulnerabilidad o discriminaciones multiples en que puedan encontrarse las personas
trabajadoras.

4. No revictimizacion o no victimizacion secundaria. Las personas receptoras de
denuncias y aquellas que intervengan en las investigaciones internas dispuestas por
el empleador deberan evitar que, en el desarrollo del procedimiento, la persona
afectada se vea expuesta a la continuidad de la lesién o vulneracion sufrida como
consecuencia de la conducta denunciada, considerando especialmente los
potenciales impactos emocionales y psicolégicos adicionales que se puedan generar
en la persona como consecuencia de su participacion en el procedimiento de
investigacidn, debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccidn.

5. Confidencialidad. Implica el deber de los participantes de resguardar el acceso y
divulgacion de la informacion a la que accedan o conozcan en el proceso de
investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo. Asimismo, el
empleador debera mantener reserva de toda la informacion y datos privados de las
personas trabajadoras a que tenga acceso con ocasion de la relacion laboral, en
virtud del articulo 154 ter del Cédigo del Trabajo. Con todo, la informacidn podra ser
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10.

requerida por los Tribunales de Justicia o la Direccién del Trabajo en el ejercicio de
sus funciones.

Imparcialidad. La investigacién debera ser guiada con objetividad, neutralidad y
rectitud, tanto en la sustanciacion del procedimiento como en sus conclusiones,
debiendo adoptar medidas para prevenir la existencia de prejuicios o intereses
personales que comprometan los derechos de los participantes en la investigacion.
Celeridad. El procedimiento de investigacion serd desarrollado por impulso de la
persona que investiga en todos sus tramites, de manera diligente y eficiente,
haciendo expeditos los tramites y removiendo todo obstaculo que pudiera afectar
su pronta y debida conclusién, evitando cualquier tipo de dilacién innecesaria que
afecte a las personas involucradas, en el marco de los plazos legales establecidos
Razonabilidad. El procedimiento de investigaciéon debe respetar el criterio légico 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.

Debido proceso. El procedimiento de investigacién debe garantizar a las personas
trabajadoras que su desarrollo sera con respeto a los derechos fundamentales, justo
y equitativo, reconociendo su derecho a ser informadas de manera clara y oportuna
sobre materias o hechos que les pueden afectar, debiendo ser oidas, pudiendo
aportar antecedentes y que las decisiones que en este se adopten sean
debidamente fundadas. Se debera garantizar el conocimiento de su estado a las
partes del procedimiento considerando el resguardo de los otros principios
regulados en el presente reglamento.

Colaboracion. Durante la investigacion las personas deberan cooperar para
asegurar la correcta sustanciacion del procedimiento, proporcionando informacién
util para el esclarecimiento y sanciéon de los hechos denunciados, cuando
corresponda.

De los derechos de los trabajadores y obligaciones generales en el marco del
procedimiento de investigacion de acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo.

Participantes en el procedimiento.

Son aquellas personas o sus representantes, o instituciones que intervienen en el
procedimiento, ya sea en calidad de denunciante, denunciado, victima, testigo, empleador
o persona investigadora. Todos ellos deberan proporcionar su direccién de correo
electrénico personal para efectos de realizar las notificaciones que correspondan, sin
perjuicio de lo establecido en el articulo 516 del Cddigo del Trabajo, en orden a poder
solicitar fundadamente y por escrito a la persona investigadora, que las notificaciones del
proceso se le realicen en forma diversa o mediante carta certificada dirigida al domicilio que
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designe.

Derechos generales de las personas trabajadoras.

Sin perjuicio de otros derechos que consagre la ley, las personas trabajadoras, en el
contexto de una investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, tendran
derecho a:

1.

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

Que se garantice el cumplimiento de las directrices establecidas en el presente
reglamento.

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

Que, en conformidad al mérito del informe de investigacion, el empleador
disponga y aplique las medidas o sanciones, segun corresponda.

Obligaciones generales del empleador

1.

Sin perjuicio de otras obligaciones que disponga la ley u otra normativa
reglamentaria, los empleadores deberan:

Informar semestralmente a las personas trabajadoras los canales digitales u otros,
gue mantiene para la recepcidn de denuncias sobre incumplimientos relativos a la
prevencidn, investigacidn y sancién del acoso sexual, laboral y de la violencia en el
trabajo, debiendo identificar especialmente los canales de comunicacién de la
Direccién del Trabajo, del organismo administrador de la ley N2 16.744 y de la
Superintendencia de Seguridad Social para denunciar cualquier incumplimiento a
la normativa laboral y para acceder a las prestaciones en materia de seguridad
social.

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

Informar a la persona denunciante el derecho que le asiste para presentar la
denuncia ante el empleador o la Direccién del Trabajo, derivdndola a esta ultima
cuando la persona manifieste esa voluntad.

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

Garantizar y supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas de resguardo que
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7.

8.

9.

se dispongan, segun corresponda, protegiendo de forma eficaz la vida y salud de
las personas trabajadoras en conformidad a lo dispuesto en el articulo 184 del
Cddigo del Trabajo.

Derivar a la persona denunciante a los programas de atencién psicoldgica temprana
que disponga su organismo administrador de la ley N.2 16.744, conforme las
instrucciones que dicte la Superintendencia de Seguridad Social, garantizando el
debido acceso a las prestaciones de los referidos organismos frente a las
contingencias cubiertas por el seguro de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales.

Abstenerse de interferir en la imparcialidad de la persona que lleva adelante la
investigacion.

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

10. Informar a los representantes legales de contratistas, de servicios transitorios y

proveedores, en los casos que corresponda, que tuvo conocimiento de hechos y/o
denuncias en los cuales se encuentran involucradas una o mdas personas
trabajadoras de sus empresas, sin perjuicio de las facilidades y coordinaciones para
el desarrollo de la investigacion, como las medidas de resguardo, correctivas y
sanciones que deba aplicar como consecuencia del procedimiento.

11. Informar, a requerimiento de la Direccién del Trabajo, el estado y desarrollo de los

procedimientos de investigacidn realizados por la empresa.

Obligaciones generales de la persona a cargo de la investigacion.
Sin perjuicio de las directrices establecidas en este reglamento, la persona a cargo de la
investigacidn tendrd, a lo menos, las siguientes obligaciones:

1.

Desarrollar las gestiones de investigacidn respetando las directrices del presente
reglamento, teniendo una actitud imparcial, objetiva, diligente y con perspectiva de
género.

Desarrollar la investigacién dentro de los plazos establecidos.

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

Guardar estricta reserva de la informacion a la que tenga acceso por la investigacion,
salvo que sea requerido por los Tribunales de Justicia.

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

Cualquier otra que imponga la normativa vigente.
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Ill- Procedimiento para recepcion y tramitacion de denuncias de acoso laboral,
acoso sexual o violencia laboral.

Definicion de conceptos y actores claves para todos los efectos en que aplique el

protocolo:
1. Denunciante: persona que realiza una denuncia de maltrato, acoso laboral y/o
sexual.

2. Victima: persona que sufre o es objeto de acciones de violencia laboral.

3. Denunciado/a: persona a quien se indica ha realizado acciones presuntamente
constitutivas de violencia laboral.

4. Denuncia: documento a través del cual se expone de forma escrita una situacién de
maltrato, acoso laboral y/o sexual, como otras constitutivas de violencia laboral.

5. Medios de prueba: Instrumentos; Testigos; Confesion de parte; Inspeccidn personal
del investigador en el lugar de los hechos o revision de registros; Informes de
peritos; y Presunciones.

Recepcion de denuncia.

Cualquier trabajador puede presentar una denuncia de acoso o violencia ante la Inspeccién
del trabajo o ante el empleador, en el evento de que la denuncia se realice ante el
empleador, esta debe efectuarse a través de los canales establecidos, es decir, por escrito
mediante correo electrdnico o con el respectivo formulario que se encuentra en el Anexo |
de este reglamento o de forma verbal ante Francisco Javier Quezada Cancino o Francisco
Rodrigo Sepulveda Avila de la cual se levantara un acta, debiendo recibir un comprobante
de la gestidn realizada.

Contenido de la denuncia:
La denuncia deberd contener a lo menos los siguientes antecedentes:

1. Identificacion de la persona afectada, con su nombre completo, nimero de cédula
de identidad y correo electrénico personal, sin perjuicio de lo dispuesto en el
articulo 516 del Cédigo del Trabajo. En caso de ser distinta del denunciante debera
indicar dicha informacion y la representacion que invoca.

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

3. Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las personas
denunciadas. En caso de que la persona denunciada sea externa a la empresa,
indicar la relacion que los vincula.

4. Relacion de los hechos que se denuncian.

5. Sefialar un correo electrénico y direccion para efectos de realizar notificaciones.

Al momento de recibir una denuncia cualquiera sea el canal que se disponga, se debera dar
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especial protecciéon a la persona afectada, dando un trato digno e imparcial, entregando
informacidn clara y precisa sobre el procedimiento de investigacién.

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

Si la denuncia es presentada ante el empleador, este deberd informar a la persona
denunciante que la empresa podra iniciar una investigacién interna o derivarla a la
Direccién del Trabajo. Tratdndose de una denuncia dirigida a aquellas personas sefialadas
en el articulo 49 inciso primero del Cddigo del Trabajo, la denuncia siempre deberd ser
derivada a la Direccidn del Trabajo para su investigacion.

En el evento que se efectue la investigacion interna, el empleador deberd informar a la
Direccién del Trabajo el inicio de una investigacion, junto con las medidas de resguardo
adoptadas, en el plazo de tres dias contados desde la recepcién de la denuncia. Cualquiera
sea la decision que se adopte, el empleador deberd informar por escrito a la parte
denunciante.

Medida de resguardo.

Son aquellas acciones de cardcter cautelar que se implementan por parte del empleador
una vez recibida la denuncia o durante la investigacidn 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, segun corresponda.

Adopcion de medidas de resguardo por la empresa.
Una vez recibida la denuncia, el empleador debera adoptar de manera inmediata o en un
plazo maximo de 24 horas una o mas medidas de resguardo, en atencidn a la gravedad de
los hechos imputados, la seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas
de las condiciones de trabajo, de conformidad con el articulo 211-B bis del Cédigo del
Trabajo. Entre otras, las medidas a adoptar consideraran:
1. Laseparacién de los espacios fisicos.
2. Laredistribucién del tiempo de la jornada.
3. Proporcionar a la persona denunciante atencidn psicoldgica temprana, a través de
los programas que dispone el organismo administrador respectivo de la ley N@
16.744 y de acuerdo con las normas emitidas por la Superintendencia de Seguridad
Social.
Sin perjuicio de lo anterior, durante toda la sustanciacién de la investigacion interna el
empleador podra adoptar otras medidas de resguardo o modificar las ya determinadas,
considerando las particularidades de cada caso.
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Una vez adoptada la medida de resguardo y dentro del plazo de tres dias habiles contados
desde la de recepcién de la denuncia el empleador debera informar a la Direccién del
Trabajo el inicio de una investigacion y las medidas de resguardo adoptadas, de igual forma
y dentro del mismo plazo el empleador deberd informar al organismo administrador de la
Ley 16.744. -

La Direccién del Trabajo podra revisar las medidas de resguardo adoptadas, pudiendo
solicitar su modificacion al empleador con el objetivo de resguardar eficazmente la vida y
salud de los participantes en el procedimiento.

La designacién de la persona a cargo de la investigacion. El empleador dentro de las 24
horas de recibida la denuncia, debera designar un investigador imparcial y capacitado, es
decir que cuente con formacidn en materias de acoso, género o derechos fundamentales
para llevar adelante la investigacion, lo que debera ser informado por escrito a la persona
denunciante.

La persona denunciante o denunciada, al momento de prestar declaracion en la
investigacion, podrd presentar antecedentes que afecten la imparcialidad de la persona a
cargo de la investigacién, pudiendo solicitar el cambio de la persona investigadora,
circunstancia que el empleador decidird fundadamente, pudiendo mantenerla o cambiarla,
de lo anterior debera quedar registro en el informe de investigacion.

La persona a cargo de la investigacion debera tomar declaracion del denunciante vy
denunciado, se levantara un acta de lo declarado y seran confidenciales, pero se les
otorgara una copia firmada al finalizar su declaracidn a cada persona. De igual forma se
podran tomar declaraciones de testigos y se levantaras las respectivas actas las que seran
firmadas por éstos, pero no recibirdan copia y también seran confidenciales.

En su declaracidn, la parte denunciante y la denunciada podran solicitar diligencias, tales
como:

1. Indicar un maximo de 4 testigos;

2.  Acompafiar documentos;

3. Solicitar diligencias;

4. Solicitar que ciertos registros o grabaciones sean parte de la investigacion

La persona a cargo de la investigacién realizara una recopilacién de testimonios,
documentos y cualquier otra evidencia pertinente para la investigacion. Ademas de
efectuar entrevistas con todas las partes involucradas y con testigos, si los hubiese. Lo
anterior con la finalidad de elaborar un informe detallado con los hallazgos y
recomendaciones. Dicho informe debera ser objetivo y basado en evidencias.

Contenidos del informe de investigacion.
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Una vez finalizada la investigacién interna el informe contendrd, a lo menos:

1. Nombre, correo electrénico y RUT de la entidad empleadora.

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

3. Individualizacién de la persona a cargo de la investigacién, 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.

4. Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.

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

6. Relacion de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las alegaciones
planteadas. También bajo el principio de confidencialidad, se debera aplicar este
criterio cuando se repasen o citen hechos puntuales que pudieren alterar la
convivencia en el trabajo.

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

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

9. Lapropuestade sanciones cuando corresponda. Con todo, en el caso de lo dispuesto
en la letra f) del N2 1 del articulo 160 del Cédigo del Trabajo, deberd evaluar la
gravedad de los hechos investigados y podra proponer las sanciones establecidas en
el respectivo reglamento interno.

La investigacion debera concluir en el plazo de 30 dias habiles contados desde la
presentacion de la denuncia.

Remision del informe de investigacion a la Direccion del Trabajo.

El empleador dentro del plazo de dos dias habiles de finalizada la investigacién interna
remitird el informe y sus conclusiones de manera electrdnica a la Direccion del Trabajo.
Dicho Servicio emitira un certificado de la recepcion.

La Direccidon del Trabajo tendra un plazo de treinta dias habiles para su pronunciamiento,
el que serd puesto en conocimiento del empleador, la persona afectada, denunciante y
denunciada. En caso de no pronunciarse el Servicio en dicho plazo, se consideraran validas
las conclusiones del informe remitido por el empleador, quien deberd notificarlo a la
persona afectada, denunciante y denunciada.

Adopcion de medidas o sanciones del informe por el empleador.
Notificado el empleador del pronunciamiento de la Direccién del Trabajo, debera disponer
y informando a la persona denunciante como a la denunciada.
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En caso de que la Direccién del Trabajo no se pronuncie sobre la investigacién interna, el
empleador debera disponer y aplicar las medidas o sanciones que correspondan, seguin su
informe de investigacion, dentro de los quince dias corridos, una vez transcurrido treinta
dias desde la remisién del informe de investigacion a la Direccidn del Trabajo.

PLAZO ACCION OBLIGATORIA
24 horas Adoptar medidas de resguardo inmediatas
3 dias habiles Notificar a la Direccion del Trabajo si se investiga internamente o se deriva el caso
enixinh
@ 3 dias habiles Informar al organismo administrador de la Ley 16.744
@ 30 dias habiles Realizar la investigacion interna completa
Enininia
_@ 2 dias habiles Enviar informe final a la Direccion del Trabajo
ininiziy
@ 15 dias corridos Aplicar sanciones o medidas correctivas

CAPITULO IlI: DIRECTRICES PARA LAS MEDIDAS CORRECTIVAS, MEDIDAS
REPARATORIAS Y LAS SANCIONES EN EL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION
DE ACOSO SEXUAL Y LABORAL

Medidas correctivas.

Son aquellas medidas que se implementan por el empleador para evitar la repeticion de las
conductas investigadas conforme al procedimiento regulado en el presente reglamento,
sean o no sancionadas, las que deberan establecerse en las conclusiones de la investigacion
y materializarse, en los casos que corresponda dentro de los siguientes quince dias corridos
contados desde el término de la investigacion.

Las medidas correctivas que adopte el empleador tendran por objeto prevenir y controlar
los riesgos identificados en los hechos que dieron lugar a la denuncia, generando garantia
de no repeticion, evaluando la eficacia y las mejoras que puedan introducirse en el
respectivo protocolo de prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo
conforme a lo dispuesto en el articulo 211-A letra b) del Cédigo del Trabajo.
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Las medidas correctivas podran establecerse tanto respecto de las personas trabajadoras
involucradas en la investigacion como del resto de los trabajadores de la empresa,
considerando acciones tales como el refuerzo de la informacién y capacitacién en el lugar
de trabajo sobre la prevencion y sancion 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 informacidn sobre los canales de denuncia de estas materias y
otras medidas que estén consideradas en el protocolo de prevencién de acoso sexual,
laboral y de violencia en el trabajo.

1. Garantia de no Repeticion: Todo informe final deberd proponer medidas
correctivas (capacitaciones, cambios de estructura, mediacién de equipos) para
eliminar las causas raiz del conflicto.

2. Plan de Monitoreo: Cerrado el caso, el departamento de RR.HH. ejecutara
un seguimiento obligatorio a los 3 y 6 meses mediante entrevistas privadas con los
involucrados para asegurar la inexistencia de victimizacion secundaria o represalias
ocultas.

3. Mejora Continua: Los resultados agregados de las investigaciones se utilizardn para
actualizar la Matriz de Riesgos Psicosociales de la Orquesta cada 2 afios.

Medidas reparatorias.

Junto a la resolucion final de la denuncia respecto a sanciones y medidas, pueden ser
indicadas medidas reparatorias hacia la persona o equipos de trabajo que se considere que
hayan podido ser afectados por la situacidon denunciada, como puede ser el desarrollo de
intervencion organizacional para un drea especifica, lo que deberd ser derivado y
gestionado con quien corresponda.

Se establece respecto a un/a trabajador que invoque falsamente el acoso sexual como
fundamento para poner término a su contrato de trabajo, en conformidad con lo
establecido en el inciso final del articulo 171 del Cédigo del Trabajo, si el/la trabajador/a
hubiese invocado la causal de la letra b) del N° 1 del articulo 160 del Cédigo del Trabajo,
esto es, conductas de acoso sexual, falsamente o con el propdsito de lesionar la honra de Ia
persona demandada y el tribunal hubiese declarado su demanda carente de motivo
plausible, estara obligado a indemnizar los perjuicios que cause al afectado/a. En el evento
que la causal haya sido invocada maliciosamente, ademds de la indemnizacién de los
perjuicios, quedara sujeto a las otras acciones legales que procedan.

Sanciones y su impugnacion.

El empleador deberd, en los casos que corresponda, aplicar las sanciones que establezca
previamente su Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad, siempre respetando el
principio de proporcionalidad y razonabilidad conforme a lo establecido en las letras b) o f)
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o DE CAMARA
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del N2 1 del articulo 160 del Cddigo del Trabajo.

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

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

CAPITULO IV: DIRECTRICES PARA LA INVESTIGACION DE CONDUCTAS
REALIZADAS POR TERCEROS AJENOS A LA RELACION LABORAL.

Violencia en el trabajo.

En los casos que la conducta provenga de terceros ajenos a la relaciéon laboral,
entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las personas trabajadoras, con
ocasién de la prestacién de servicios, por parte de clientes, proveedores del servicio,
usuarios, entre otros, la persona trabajadora afectada podra presentar la denuncia ante su
empleador o la Direccién del Trabajo, quienes deberan realizar la investigacién conforme a
las directrices establecidas en el presente reglamento segun corresponda.

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

El informe de investigacion incluira las medidas correctivas que deberan implementarse por
el empleador en relaciéon con la causa que generd la denuncia.
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