SECRETARIA GENERAL UNIVERSIDAD DE LA FRONTERA
DECRETACION APRUEBA PROTOCOLO DE ACTUACION
EHW/PDG/CMI PARA ENFRENTAR SITUACIONES DE ACOSO
SEXUAL, ABUSO SEXUAL, MALTRATO, ACOSO
LABORAL Y DISCRIMINACION ARBITRARIA

TEMUCO, § 7 MAYD 2019
RESOLUCION EXENTA 1 14 1

VISTOS: Los DFL N°s 17 y 156 de 1981, D.S. N°242 de
2018, todos del Ministerio de Educacion, D.U. N°314 de 2010.

TENIENDO PRESENTE

a) La Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la
mujer (Convencion De Belem Do Para) ratificada por Chile a través del DS. N°1640 de 1998 del
Ministerio de Relaciones Exteriores, que precisa que la violencia contra la mujer constituye una
violacion de los Derechos Humanos y las libertades fundamentales, y limita total o parcialmente a la
mujer el reconocimiento, goce y ejercicio de tales derechos vy libertades.

b) El Convenio N° 169 de fecha 27 de junio de 1989, acordado por la Conferencia General de
Organizacion Internacional del Trabajo.

c) La Constitucion Politica del Estado, articulo 19 numero 1 que establece el Derecho alaviday a
la integridad fisica y psiquica de las personas.

d) El articulo 52 de la Ley 18.575 Orgénica Constitucional de Bases Generales dela Administracion
del Estado, que reconoce el principio de la probidad administrativo, sefialando que este consiste en la
obligacion de observar una conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal de la
funcion o cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular. Las conductas de acoso
representan una infraccion a este principio.

e) Ley 20.005 que tipifica y sanciona el acoso sexual e incorpora esta normativa para toda
relacion de trabajo, sea publica o privada, modificando el Estatuto Administrativo.

f) Ley 20.607 que tipifica el acoso laboral y modifica el Estatuto Administrativo, sancionando las
practicas de acoso laboral.

9) El DFL 29 del 2004 del Ministerio de Hacienda que contiene el texto refundido de la Ley N°
18.834 sobre Estatuto Administrativo, aplicable a los funcionarios de esta universidad, que prohibe a
todo funcionario realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios, y
considerara como una accién de este tipo el acoso sexual (art.84 letra |). También sanciona el acoso
laboral (articulo 84 letra m).

h) El articulo de la Ley 21.094 en su articulo 5 conforme al cual las Universidades Estatales
estaran obligadas a respetar fomentar y garantizar, entre otros, principios la no discriminacion el
respeto y la tolerancia” y su articulo 49 en el que escribe con claridad aquellos actos que se consideran
atentatorios a la dignidad de los integrantes de la comunidad universitaria, y establece la prohibicion
para todo el personal que labore en la Universidad de realizar acciones que sean atentatorias a la
dignidad de los demas funcionarios incluyendo en este concepto actos tales como, el acoso sexual,
el acoso laboral y la discriminacion arbitraria. Normativa que ademas establece la misma prohibicion
de una manera vertical, prohibiendo a los funcionarios el desarrollar las mismas conductas respecto
de los estudiantes e incluso hace extensiva esta prohibicion respecto de toda persona vinculada de
cualquier manera con la Universidad. Dicha norma ademas en su inciso segundo hace una excepcion
a los procedimientos administrativos tradicionales, al reconocer a las victimas y personas afectadas
por las eventuales infracciones a aportar antecedentes a la investigacion y a conocer su contenido
desde el momento en que se formulen cargos al inculpado.

i) La Ley 20.609 que establece medidas contra la discriminacion y que establece en su Articulo
1. “Correspondera a cada uno de los 6rganos de la Administracion del Estado, dentro del ambito de
su competencia, elaborar e implementar las politicas destinadas a garantizar a toda persona, sin
discriminacion arbitraria, el goce y ejercicio de sus derechos y libertades reconocidos por la
Constitucion Politica de la Republica, las leyes y los tratados internacionales ratificados por Chile y
que se encuentren vigentes”

j) Las normas penales del ordenamiento juridico interno chileno en relacion a los delitos de abuso
y acoso sexual.

CONSIDERANDO

1. Que, en su condicion de Universidad Publica,

socialmente responsable e inspirada en el pleno respeto de los derechos y garantias fundamentales
Elas, personas, la Universidad de La Frontera debe avanzar en su obligacion intrinseca de contar
gqn'\(m"protocolo que le permita, en forma eficaz y oportuna, actuar, abordar e investigar aquellas




conductas atentatorias de la condicién de persona, cualquiera sea su género, condicion
funcionaria, nacionalidad, orientacion sexual u otra.

2.- Que, en este contexto, el presente protocolo se
inspira en los principios de libertad, igualdad, no discriminacién, juridicidad, respeto, tolerancia vy,
en los distintos cuerpos legislativos que, tanto a nivel internacional, como en el derecho interno, y
entre este ultimo, las propias normas universitarias 0 que a ella hagan referencia, se han
preocupado de poner de relieve estos derechos y principios.

3.- Que, el presente protocolo de actuacion aborda
situaciones que tienen que ver con ACOSO SEXUAL, ABUSO SEXUAL, MALTRATO, ACOSO
LABORAL Y DISCRIMINACION ARBITRARIA, con el propésito de asegurar una adecuada
respuesta frente a la ocurrencia de hechos de esta naturaleza.

4.- Que, es necesaria la aprobacién del presente
protocolo con miras a la construccion de espacios universitarios seguros, respetuosos, libres de
discriminacién arbitraria , violencia, abuso y la salvaguarda de las buenas practicas violencia de
género, maltrato y discriminacion arbitraria en la Universidad de La Frontera, velando por los
principios de Proteccién a las Garantias Constitucionales, equidad de género, debido proceso,
legalidad, presuncién de inocencia, congruencia, proporcionalidad, todos pilares en que se funda un
Estado de Derecho y el principio de equidad y no discriminacion arbitraria.

5.- La propuesta presentada por la Comisién de
Elaboracion de Protocolo, reconocida por Resolucion Exenta N°1392 de 2018, con participacion de
integrantes de los estamentos Académicos, Administrativos y Estudiantes ,designadas en el seno de
la Asamblea Triestamental de Mujeres Autoconvocadas, trabajo que a su vez tuvo a la vista entre
otros, la normativa universitaria y externa y el protocolo elaborado por la Facultad de Educacion,
Ciencias Sociales y Humanidades.

6.- El acuerdo de la Junta Directiva en sesién
extraordinaria N°194 de fecha 11 de abril de 2019, previo informe favorable del Consejo Académico
extraordinario N°260 de fecha 22 de noviembre de 2018, en orden de aprobar el Protocolo de
Actuacion para Enfrentar Situaciones de Acoso Sexual, Abuso Sexual, Maltrato, Acoso Laboral y
Discriminacién Arbitraria en la Universidad de La Frontera

RESUELVO

APRUEBASE, PROTOCOLO DE ACTUACION PARA
ENFRENTAR SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ABUSO SEXUAL, MALTRATO, ACOSO
LABORAL Y DISCRIMINACION ARBITRARIA en |la Universidad de La Frontera, cuyo texto es el
siguiente:

TITULO I. DISPOSICIONES GENERALES

ARTICULO PRIMERO: E! presente protocolo regula la forma de enfrentar, investigar y sancionar
aquellas conductas constitutivas de actos atentatorios a la dignidad de los integrantes de la
Comunidad Universitaria, y en particular aquellas relacionadas con el acoso sexual, abuso sexual,
maltrato, acoso laboral, y discriminacion arbitraria, en tanto vuineren la dignidad y garantias
fundamentales de los (las) funcionarios (as), académicos (as), independiente de su condicion
contractual, estudiantes regulares de ta Universidad y de toda persona vinculada, de cualquier forma,
a las actividades de la Universidad.

ARTICULO SEGUNDO: Considerando que dichas conductas pueden tener un caracter tanto vertical
como horizontal, a la luz de lo dispuesto en el articulo 49, inciso primero de la Ley 21.094, el Protocolo
se aplicara a todos (as) los (las) integrantes de la Comunidad Universitaria.

Estas conductas seran investigadas y sancionadas conforme a las disposiciones legales y
reglamentarias aplicables en cada caso (Estatuto Administrativo o Reglamento de Convivencia
Universitaria Estudiantil).

TiTULO Ii. DEFINICIONES

Q@ﬁl’i LO TERCERO: Para los efectos del presente Protocolo y sin perjuicio de lo establecido en el
» &} Penal, en el Cédigo del Trabajo, en el Estatuto Administrativo o en otras leyes se entendera

~
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1.-Acoso Sexual: Cualquier comportamiento de caracter sexual no consentido por quien lo recibe,
realizado por cualquier medio, (presencial, virtual o de otra indole), que produzca el efecto de intimidar,
degradar, ofender, estigmatizar o cosificar a una persona. Lo anterior, en referencia al sexo,
orientacion sexual o identidad de género de una persona para atentar contra su dignidad,
particularmente creando un ambiente hostil, humillante u ofensivo.

Es agravante en el acoso sexual, el abuso de poder, entendido como aquella conducta de la autoridad
jerarquica desarrollada dentro del ambito de la organizacién institucional que, sobrepasando los
limites de su poder de direccién, conmina a quien esta bajo su dependencia o subordinacién a
desarrollar una conducta no deseada, prevaliéndose de su situacién de preminencia jerarquica dentro
de la relacion funcionaria o cualquier otro vinculo contractual.

También lo sera, cuando el sometimiento o rechazo a dicho comportamiento, sean considerados de
forma implicita o explicita como una condicion para el empleo o la situacién académica de una
persona, 0 se use como base para las decisiones de empleo o para la evaluacién, calificaciones o
progreso académico.

1.1.- Ejemplos de conductas constitutivas de acoso sexual:

a) Comportamiento fisico de naturaleza sexual: Equivale a un contacto fisico no deseado, que
varia desde tocamientos innecesarios, palmadas, acorralamiento, pellizcos o roces en el cuerpo
de ofra persona, hasta el intento de violacién y ta coaccién para relaciones sexuales.

b) Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): Incluye insinuaciones sexuales
molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual, insistencia que resulta molesta para
una actividad social fuera del lugar de trabajo, fliteos ofensivos, comentarios insinuantes,
directos o indirectos, de caracter obscenos, asignando al acosado un papel de objeto sexual en
lugar de colega, compafiero de trabajo o de estudios.

C) Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: Se refiere a exhibicionismo, exposicién de
fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, objetos o materiales escritos, miradas
persistentes o sugestivas de caracter sexual, sonidos relativos a la actividad sexual, suspiros,
silbidos o gestos de caracter sexual produciendo incomodidad.

d) Grabacion Imagenes: Grabar en video, en fotografia o audio, sea digital o analoga situaciones
0 imagenes de caracter sexual que comprometan la vida privada de forma unilateral y no
consentida.

e) Distribucién: Difundir, de forma unilateral y no consentida, a traves de medios fisicos o
digitales, videos, imagenes o audios de situaciones de caracter sexual que comprometan la vida
privada.

f) Comunicacion verbal presencial: Comentarios, palabras o bromas sexuales, humillantes,
hostiles u ofensivos, relativas al cuerpo humano, ciclo reproductivo y apariencia de una persona,
con el fin de avergonzar.

2.- Discriminacién Arbitraria: Constituye discriminacién arbitraria toda distincién, exclusiéon o
restriccion que carezca de justificacion razonable, efectuada por agentes del Estado o
particulares, y gue cause privaciéon, 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, que se encuentren
vigentes, en particular cuando se funden en motivos tales como la raza o etnia, la nacionalidad,
fa situacion econdmica, el idioma, la ideologia u opinién politica, la religion o creencia, la
sindicacion o participacién en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, la orientacién
sexual, la identidad de género, el estado civil, la edad, ia filiacién, la apariencia personal y la
enfermedad o discapacidad.

Ejemplos de conductas constitutivas de discriminacion arbitraria:

a) Bromas, insultos, comentarios y contenidos que sean degradantes, ofensivos o
intimidatorios, motivados por razones de etnia, edad, sexualidad, género, clase social,
nacionalidad, capacidad diferente, credo, preparacién académica o grado académico y otras
de igual o similar naturaleza.

b) Excluir del espacio fisico universitario, y/o actividades que se realicen en el marco
institucional, en razén de lo anteriormente sefialado, y que atente contra la igualdad de
oportunidades o las garantias fundamentales de las personas.

c) Realizar algun comentario de tipo peyorativo, paternalista o que minimice las capacidades
de las personas en funcién de las caracteristicas anteriormente descritas.

d) Generar, compartir o difundir imadgenes o comentarios denigrantes, o de burla, a través de
redes sociales o cualquier otro medio.
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e) Abuso de poder, segun lo definido en el numeral primero de este mismo articulo, o malos
tratos de parte de una persona con posicidn jerarquica superior a otra y que atente contra su
proceso formativo o laboral.

3.-Acoso Laboral: Acto contrario a la dignidad de las personas, configurado por toda conducta que
constituya agresién u hostigamiento reiterado, ejercido por el empleador o por uno 0 mas trabajadores
(as), en contra de otro (a) u otros (as) trabajadores (as), por cualquier medio, que tenga como resultado
para el (la) o los (las) afectados (as), su menoscabo, maitrato o humillacién, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral o sus oportunidades de empleo.

Las conductas ocasionales o conflictos incipientes no constituyen acoso, asi como tampoco
configuran la figura de acoso, el estrés derivado del exceso de trabajo, una amonestacion fundada del
(la) jefe (a) directo (a), criticas aisladas o bien, las jornadas de trabajo extensas o la prestaciéon de
servicios en precarias condiciones.

a. Elementos Constitutivos de Acoso Laboral: De la norma antes referida se aprecian los
siguientes requisitos copulativos para que exista acoso laboral:

a-1) Acto de agresién u hostigamiento reiterado: Segun el Diccionario de la Real Academia
Espafiola la expresion "agresion" describe el "Acto de acometer a alguien para matarlo, herirlo o
hacerle dafio", definida también como "acto contrario al derecho de otra persona”. En esta logica se
entiende comao acto de agresién aquellas conductas que impliquen una agresion fisica hacia él (la) o
los (las) trabajadores (as) afectados (as) 0 que sean contrarias al derecho que les asiste. En este caso
no se requiere de reiteracion. Por otra parte, la expresion "hostigamiento” es: "Accion y efecto de
hostigar" y entre las acepciones de su infinitivo "hostigar”, se cuentan las siguientes: "Molestar a
alguien o burlarse de €l o ella insistentemente” e "Incitar con insistencia a alguien para que haga algo".
Asi la expresion hostigamiento se entiende como las molestias o burlas insistentes en su contra,
ademas de la incitacién a hacer algo en contra de la voluntad del sujeto.

a-2) Ejercidos por el empleador o por uno o mas trabajadores (as): Comprende tanto los casos
de acoso ascendente, en el que una persona que ostenta un rango jerarquico superior en la
organizacion se ve agredida u hostigada por uno (a) o varios (as) subordinados (as); acoso
descendente en que el superior jerarquico, a través de desprecios, falsas acusaciones, e incluso
insultos agrede o humilla al (la) trabajador (a) acosado (a), y de acoso horizontal en que un (a)
trabajador (a) se ve acosado (a) por un (a) compariero (a) con el mismo nivel jerarquico, aunque es
posible que tenga una posicién de facto superior.

a-3) Que genere menoscabo, maltrato o humillaciéon en el (la) afectado (a), o que amenace o
perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo. Debe entenderse por tales
conductas, “cualquier acto que cause mengua o descrédito en su honra o fama o que implique tratar
mal de palabra u obra o que los o las hiera en su amor propio o en su dignidad, o bien, que amenacen
o perjudiquen la situacion laboral o las oportunidades de empleo de dichos (as) afectados (as). A lo
anterior cabe agregar que, al utilizar la expresion "[...] o bien que amenace o perjudique su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo", el legislador ha entendido que la conducta de acoso laboral
se configura no sélo cuando la accion del empleador o del o los trabajadores ocasiona un perjuicio o
dafio laboral directo en su situacién al interior de la empresa, sino también cuando por la creacion de
un ambiente hostil y ofensivo del trabajo, se pone en riesgo su situacién laboral u oportunidades en el
empleo”.(Aplica dictamen de la Direccion del Trabajo contenido en el Ordinario N°3519/034 de 9 de
agosto de 2012).

b.-) Pueden configurar conductas de acoso laboral:

b-1) Limitar la posibilidad de comunicaciéon social: No permitir a la persona comunicarse,
interrumpirla cuando habla o expresa sus ideas, ataques verbales, gestos de rechazo y menosprecio,
no dirigirle la palabra e ignorar su presencia dirigiéndose exclusivamente a otro (a), promover y prohibir
a sus compafieros (as) dirigirle la palabra.

b-2) Ataque a las relaciones sociales personales: Denostar piblicamente, limitar las posibilidades
de mantener contactos sociales, aislamiento, separacion de colegas y amistades.

b-3) Ataques a la reputacién: Difundir rumores, ridiculizar, calumniar, burlarse de sus origenes o
nacionalidad, dolencias o minusvalia, entre otros ataques.

b-4) Ataques a la calidad profesional y a la situacion personal: No confiarle ninguna tarea y privarle
de toda ocupacién.

b-5) Ataques dirigidos a la salud de la potencial victima: Violencia verbal, amenazas de violencia
fisica, agresion fisica, exposicién a trabajos de alto riesgo o exigencias y demandas complejas con el
objeto de afectar la salud fisica y emocional y eventualmente, buscar ocasionar desperfectos en el
puesto de trabajo.




C.-) No sera considerado acoso laboral: 1 1 4 1

c.-1) Las diferencias de opinion de disputas y conflictos, que surjan como consecuencia de la natural
diversidad que existe dentro de los equipos de trabajo y la interrelacién entre los (las) funcionarios
(as) y/o agentes publicos.

c.-2) El que un (a) superior le comunigue a un (a) funcionario (a) los errores encontrados en su labor
diaria o el incumplimiento de los plazos o la omisién de éste (siempre y cuando la retroalimentacion
realizada por el (Ja) superior sea adecuada, fundada y realizada de manera respetuosa).

c.-3) El que un (a) superior o un (a) compafiero (a) de trabajo, le indique a un (a) funcionario (a) que
esta realizando un comportamiento impropio y que no corresponde al lugar de trabajo.

c.-4) El que un (a) superior entregue una carga de trabajo superior a la habitual pero aislada en el
tiempo y por una razén justificada.

¢.-5) Conductas y actitudes que respondan a eventos puntuales, que no sean sistematicos ni
reiterativos y que no impliquen mas que una discrepancia especifica.

c.-6) Hechos de violencia puntuales, por muy intensos que sean, no constituyen acoso laboral.
Tampoco situaciones de estrés laboral, malas condiciones de higiene y seguridad, ni mala gestion
personal.

Contrario a lo anterior, estamos frente a una conducta del tipo acoso cuando los hostigamientos son
periodicos, realizados en el lugar del trabajo con la finalidad de humillar y marginar a un (a)
determinado (a) trabajador (a), provocando, incluso, su renuncia, muchas veces acompafada de
dafios de salud como la depresion, estrés o ansiedad, ademas de trastornos psicosomaticos.

4.- Maltrato Laboral: Se le define como: “Cualquier manifestacion de una conducta abusiva,
especialmente los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos y omisiones que puedan atentar
contra la personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de un individuo, poniendo en peligro su
empleo o degradando el clima laboral”. Se caracteriza por presentarse como una agresion evidente y
esporadica, sin tener un objetivo o victima especifica.

El maltrato afecta la dignidad de las personas al igual que el acoso laboral, constituye una accién
grave que degrada a las personas que lo padecen y debe ser tratada con la misma importancia y
complejidad de otras conductas violentas.

a.-) Elementos constitutivos de Maltrato Laboral. Son elementos constitutivos de maltrato laboral,
la existencia de una conducta abusiva expresada en todo tipo de conductas (acciones u omisiones)
que representan una amenaza a la personalidad, dignidad, integridad fisica o psiquica de una persona
y la estabilidad laboral. El efecto de la conducta es el menoscabo o la humillacién, producto de
acciones discriminatorias o que vulneren los derechos fundamentales de una persona.

b.-) Principales Caracteristicas de Conductas de Maltrato Laboral:

b-1) Conducta de violencia generalizada: La violencia no esta dirigida a una persona especifica. La
conducta violenta se dirige a todos (as) por igual, lo que podria atribuirse a problemas de habilidades
interpersonales o falta de habilidades sociales.

b-2) La accion es evidente: Las acciones de maltrato no son encubiertas. Se realizan sin importar si
existen testigos, sin considerar contexto ni lugar. El (la) agresor (a) no quiere ocultar su accionar,
porque no le importa o porque la conducta es parte de la naturaleza de la persona.

b-3) No existe un objetivo especifico: Dado que el (la) agresor (a) no busca desgastar u hostigar
sistematicamente a una victima puntual, o que alguien, producto de su accion sistematica se vaya de
la organizacién como sucede en el caso de acoso laboral.

b-4) La agresion es esporadica: Depende del estado de animo del (de la) maltratador (a). El (la)
agresor (a) tiene una conducta cambiante, que puede oscilar entre el buen humor, el buen trato y
amabilidad a conductas violentas y agresivas que humillan a otros (otras).

b-5) Afecta la dignidad de las personas: Se trata de una accion grave que degrada a las personas
gue son victimas o que lo padecen.

5.-Violacion y Abuso Sexual. Segun lo establecido en la legislacion comun, Codigo Penal y
Leyes especiales, es obligacién de todo (a) funcionario (a) publico denunciar estos actos
delictivos en conformidad al articulo 90 B del Estatuto Administrativo Ley 18.834.

ARTICULO CUARTO: Se considera como circunstancia agravante, que las conductas antes
descritas hayan tenido un caracter reiterado en el tiempo.

Asimismo, y para efectos del Reglamento de Convivencia Universitaria Estudiantil, las conductas
antes descritas, como todo acto que atente contra la dignidad de un miembro de la Comunidad
Universitaria, constituye una falta muy grave, quedando comprendidas dentro de la hipétesis del
articue 8 letra a.-) del mismo.
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ARTICULO QUINTO: Las acciones ejercidas por la Universidad de La Frontera, en el contexto del
presente protocolo, se ajustaran a los siguientes principios:

a.- Respeto y Proteccion a las personas: Los intervinientes procederan con la discrecion necesaria
para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas.

Las actuaciones y diligencias a que dé lugar una denuncia se realizaran con la mayor prudencia y con
el debido respeto a todas las partes. Ninguna de las personas intervinientes (denunciante, denunciado
(a), testigos o responsables de la aplicacién del procedimiento), podran ser objeto de malos tratos,
quedando absolutamente prohibido para los (las) demas integrantes de la Comunidad Universitaria,
como también para la institucion misma, efectuar por si 0 por medio de terceros, actos intimidatorios
o de amenaza de cualquier naturaleza, con el fin de incidir en el resultado de la investigacidn.

b.- Imparcialidad: Conlleva el asegurar y garantizar un proceso objetivo y decisién fundada, sin
sesgos ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes involucradas, evitando todo tipo de
discriminacion, tales como género, tendencias sexuales, religion, origen étnico, capacidades
diferentes u otras de similar naturaleza.

c.- Colaboracién: Es deber de cada integrante de la Comunidad Universitaria cualquiera sea su
jerarquia, planta y la calidad juridica de! vinculo, colaborar con la investigacién cuando se manejen
antecedentes e informacion fidedigna y relevante, observando rigurosa confidencialidad y objetividad
del proceso. Lo que se traducira en apoyo efectivo a las solicitudes de la Coordinacién de Acogida y
Seguimiento de Casos.

d.- Confidencialidad: El tratamiento de la informacién que se reciba, con ocasion de denuncias e
investigacion de vulneracion a la dignidad de las personas, en la Coordinacién de Acogida y
Seguimiento de Casos, imponen el deber de prudencia y discrecion, especialmente en quien asume
la responsabilidad de dar cumplimiento al procedimiento, tanto en la relacién con los (las) involucrados
(as), en su actuar general y respecto a la informacién que tome conocimiento, asi como de
cualquiera de las personas que intervengan en el procedimiento administrativo. Todos (as) ellos (as)
tienen la obligacion de guardar una estricta confidencialidad, reserva y no deben transmitir ni divuigar
informacién de la cual tomen conocimiento en el gjercicio de sus funciones.

Lo anterior, sin perjuicio del uso de datos estadisticos y de la informacion de seguimiento de la unidad
antes mencionada, 10 que no podra contrariar el caracter de secreto de las investigaciones sumarias
o sumarios administrativos en conformidad a la Ley. Cualquier viclacion a este principio se considera
falta grave y se ordenara el procedimiento disciplinario correspondiente.

e.- Proteccién de la victima: El proceso debera garantizar en todo momento el interés y la dignidad
del (la) denunciante y/o victima. La Coordinacion de Acogida y Seguimiento de Casos velara por el
cumplimiento de esta garantia.

f.- Prevencion de la re-victimizacidon: Relacionado al principio anterior, debe evitarse la re-
experimentaciéon de la experiencia traumatica de la victima. Esto implica, la obligacién de abstenerse
de emitir juicios de valor sobre el comportamiento o costumbres de la persona denunciante por parte
de quienes estan encargados (as) de instruir la investigacion, 1o que refuerza el principio de objetividad
del (de la) investigador (a) en el proceso, quien debera adoptar las decisiones relativas a la
substanciacién del procedimiento, y ejecutar las medidas de protecciéon y acompafiamiento necesarias
segun el mérito del proceso a proposicion de la Coordinacién de Acogida y Seguimiento de Casos, de
la Direccion de Equidad de Género.

g.- Diligencia y celeridad: La (e!) Fiscal y autoridades universitarias, actuaran con la mayor diligencia
y celeridad desde el inicio del procedimiento. La tramitacion debe evitar la burocratizacion del proceso,
por cuanto una tramitacion tardia resta eficacia a los fines correctivos y reparadores que se persiguen
y debera ajustarse a los plazos de investigacion establecidos en el Estatuto Administrativo y en el
Reglamento de Convivencia Universitaria Estudiantil. Entendiéndose por diligencias, las acciones
necesarias para el cumplimiento del fin, y por celeridad la necesidad de obrar de la manera mas eficaz.

h.- Presuncién de Inocencia: Ninguna persona sera considerada culpable, ni tratada como tal en
tanto no fuere sancionada por una resolucién o decreto firme o ejecutoriado. Para el caso que se
establezca la falsedad de la denuncia se remitiran los antecedentes a la autoridad correspondiente a
fin de establecer la eventual responsabilidad del (la) denunciante, dando la Universidad los apoyos
que correspondan al (Ia) denunciado (a).
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i.- Debido proceso: Todo denunciado tiene derecho a un procedimiento racional y justo. Cualquier
violacion a este principio se considera falta grave y se ordenara el procedimiento disciplinario
correspondiente.

j.- Prohibicion de Represalias: La Universidad prohibe expresamente las represalias durante y
después del proceso de investigacién, para todas las personas, incluidos (as) los (as) testigos que
intervengan en una investigacion relativa a fas conductas establecidas en este protocolo.

k.- Responsabilidad: Las denuncias deben ser realizadas con la seriedad que corresponde.

I.- No Discriminacién: Prohibicion de realizar un trato diferenciado en razén las categorias
especificas con las que se identifica cada persona, tales como etnia color, idioma, nacién, credo, etc.

TiTULO Ill. DE LA DENUNCIA

ARTICULO SEXTO: La victima o afectado (a) que perciba o sea conocedor (a) de la existencia de
alguna de las conductas anteriormente definidas, podra denunciar los hechos, solicitando que se
investigue y se adopten las medidas que correspondan en el marco del presente Protocolo.

Para estos efectos, la Direccion de Equidad de Género por medio de la Coordinacion de Acogida y
Seguimiento de Casos, dispondra de los medios idéneos para recibir las denuncias, tales como correo
electrénico, portal web, Fono-Denuncia, Fono-Ayuda, etc. Ademas, la denuncia podré ser presentada por
cualquier medio ante la Coordinacién de Acogida y Seguimiento de Casos.

En el evento de no constar la denuncia por escrito debera ser ratificada, por esta via, para dar inicio al
procedimiento de investigacién. En ninglin caso se podra presionar a la victima para que realice la
denuncia o se desista de ella.

ARTICULO SEPTIMO: La denuncia y/o la ratificacion debera indicar nombres y apellidos de la
persona denunciante, numero de cédula de identidad y firma. Ademas, indicara el estamento o
programa al cual pertenece, exponer los hechos que la sustentan, identificacion y domicilio del (la)
denunciante y medio de comunicacién preferente. Se incluiran los datos que se tengan de la persona
afectada en el caso de no ser el (la) denunciante.

Las victimas y personas afectadas por las eventuales infracciones tendran derecho a aportar
antecedentes a la investigacion y a conocer su contenido desde el momento en que se formulen
cargos al (la) inculpado (a).

Los (las) funcionarios (as) y en especial quienes ejerzan cargos directivos y jefaturas que tengan
conocimiento de la existencia de este tipo de hechos, deberan ponerlos en conocimiento a la Direccion
de Equidad de Género. La omisién sera considerada una faita grave a sus obligaciones.

Si la conducta denunciada tiene caracteristicas de crimen o simple delito, tales como, lesiones, abuso
sexual o violacién, se pondra en conocimiento de estos hechos al Ministerio Publico o la Policia, de
acuerdo con la obligacion establecida en el articulo 61 letra k) del Estatuto Administrativo, pudiendo
contar para tales efectos con la asesoria de la Direccion Juridica de la Universidad de La Frontera. Sin
desmedro de lo anterior, quien realice la denuncia en virtud de ese articulo, debera ademas informar
a la Direccion de Equidad de Geénero, para que se aplique el protocolo al (la) denunciado (a) y
denunciante.

La Direccidn de Equidad de Género, dentro del plazo de tres dias habiles, derivara la denuncia a
Vicerrectoria Académica o Secretaria General, segun corresponda, con el objeto de que se dicte la
resolucion correspondiente.

ARTICULO OCTAVO: En el caso de haber voluntad de denuncia ante la realizacién de una de las
conductas definidas en este Protocolo como acoso sexual, maltrato y acoso laboral, lo que procede
es el debido proceso sumarial y no una via alternativa de solucién, como ta mediacién, conciliacion u
otras. Lo anterior, busca evitar ia doble victimizacion, considerando que la asimetria de poder que se
produce en situaciones de acoso, no permite ningun tipo de mediacion.

Sin perjuicio de lo anterior, frente a una accion aislada, se puede utilizar como primera medida, citar
a las partes de manera separada y si es necesario implementar una mediacion u otros mecanismos
que permitan superar estas situaciones. En caso que la situaciéon sea mas compleja y sea necesario
tomar decisiones de otro caracter, es imprescindible que el (Ia) Rector (a) tome conocimiento de esta
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ARTICULO NOVENO: El plazo para interponer una denuncia, en el caso de faltas administrativas
sera de cuatro afios, por ser este el plazo de prescripcion de la responsabilidad administrativa. En el
caso de los (las) estudiantes el plazo de prescripcion sera de tres afos.

En caso de haber hechos constitutivos de delito la accion disciplinaria contra funcionarios (as) o
estudiantes prescribira conjuntamente con la accion penal.

El plazo de prescripcién se computara desde el dia en que se ha incurrido en la accién u omisién
que le da origen. Si se trata de una conducta que se ha prolongado en el tiempo este se computara
desde la ultima accién u omision realizada por el (la) imputado (a).

TiTULO IV. DE LA INVESTIGACION

ARTICULO DECIMO: La investigacién de los hechos que digan relacién con las materias abordadas
por el presente protocolo seran tramitadas por Fiscales designadas (os) por resolucién de Rectoria.

La (el) Fiscal designado (a) debera contar con experiencia en las materias que trata este Protocolo.
De no ser posible contar con un profesional con la experiencia antes requerida se efectuara al (la)
designado (a) una induccién a través de la unidad que determine la Rectoria.

Eilla (el) tendra la funcién de investigar los hechos denunciados para lo cual recopilara todos los
antecedentes vinculados a la denuncia y que permitan ademas identificar a quienes hayan participado
de tales hechos.

Para efectos de determinar el procedimiento aplicable a la denuncia, sera necesario considerar la
condicién o calidad del (la) denunciante y del (la) denunciado (a):

a.-) Si el (la) denunciante y denunciado (a) son estudiantes, se aplicara el Reglamento de Convivencia
Universitaria Estudiantil.

b.-) Si el (la) denunciante es un académico (a), administrativo (a) o personal de apoyo y el (la)
denunciado (a) es un(a) estudiante, se aplicara el Reglamento de Convivencia Universitaria
Estudiantil.

c.-) Si el (la) denunciante es un (a) estudiante y el denunciado (a) es un (a) académico (a),
administrativo (a) o personal de apoyo se aplicara el Estatuto Administrativo; al igual en el caso, en
que tanto el (la) denunciante como él (Ia) denunciado (a), sean de estos estamentos.

d.-) Si los hechos denunciados o el material de investigacién no identifican al (la) o los (las)
denunciados (as) se dara aplicacion al procedimiento previsto en el Estatuto Administrativo.

ARTICULO UNDECIMO: Se podra producir toda clase de pruebas, sin restriccion alguna, sin perjuicio de la
facultad de la (el) Fiscal para declarar su exclusion si advierte que han sido obtenidas con vulneracion de
garantias constitucionales. Al mismo tiempo, la (el) Fiscal cuidara que, en la toma de declaraciones y
descargos de las personas involucradas, durante todo el procedimiento en las materias de este protocolo, no
se incurra en patrones discriminatorios.

La (el) Fiscal podra solicitar opinién de un (a) profesional debidamente calificado (a) como perito forense, si
fuese necesario para formarse conviccion sobre la efectividad de los hechos denunciados. Para tales efectos,
la Universidad pondra a disposicién de la (el) Fiscal una némina de peritos acreditados ante fa Corte de
Apelaciones respectiva.

Cuando la (el) Fiscal requiera del criterio técnico de una oficina o instancia universitaria, ésta unidad contara
conun plazo de 5 dias habiles para emitir su dictamen o aportar la informacién solicitada. Si no es posible
cumplir lo ordenado, se solicitara una ampliacién de plazo que no puede exceder los tres dias habiles.

Si el pronunciamiento o la informacién no se emiten dentro del plazo, y no se reciben justificaciones validas,
o si estas son rechazadas, el érgano encargado del procedimiento planteara la queja respectiva ante la
Rectoria. Se tomaran las correspondientes medidas disciplinarias en los casos de incumplimiento
injustificado, previo al respectivo procedimiento disciplinario.

ARTICULO DUODECIMO: La (el) Fiscal, en la vista de la causa dirigida al (la) Rector (a) y/o Vicerrector(a)
Académico (a), en la que propone aplicar una sancién al (la) funcionario (a) o estudiante inculpado (a), indicara
la o las medidas tendientes a dar proteccion a la victima.
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TiTULO V. DE LA MEDIDAS CAUTELARES QUE PUEDEN 1147
AFECTAR AL (LA) INCULPADO (A)

ARTICULO DECIMO TERCERO: Se adoptara con caracter preventivo, alguna de las siguientes
medidas cautelares con el objeto de garantizar la proteccién de las personas afectadas por conductas
que eventualmente sean constitutivas de acoso, maltrato, discriminacion arbitraria, o de actos
atentatorios a su dignidad.

Estas medidas deberan resolverse de manera prevalente y en caracter de urgente dentro de un plazo
de dos dias habiles, desde que son solicitadas.

En todo momento se debe resguardar la seguridad y la dignidad del (la) denunciante y de la victima,
cauteldndose que no seran compelidos a tener contacto directo con el (Ia) denunciado (a).

1.- De las medidas de proteccién de los (las) funcionarias (0s) denunciantes:

La Universidad, a solicitud del (la) denunciante, o de Ia Direccion de Equidad de Género, durante el
proceso de denuncia e investigacion, podra disponer respecto de la persona denunciada, entre otras
medidas, la separacidn fisica de espacios, o el traslado de unidad, manteniendo sus remuneraciones
y condiciones de trabajo.

Asimismo, en el curso del sumario o investigacion la (el) Fiscal podra suspender de sus funciones o
destinar transitoriamente a otro cargo dentro de la misma instituciéon y ciudad, al (la) o los (las)
inculpados (as) como medida preventiva, de conformidad al articulo 136 del Estatuto Administrativo.

2.- De las medidas de proteccion a los (las) estudiantes denunciantes. Tratdndose de estudiantes
denunciantes, la (el) Fiscal del sumario administrativo o la (el) que incoa el procedimiento disciplinario
regulado por el Reglamento de Convivencia Universitaria Estudiantil, de oficio o a peticion de la
victima o de la Direccion de Equidad de Género, adoptara las siguientes medidas de proteccion de la
victima: a.-) La movilidad del (de la) o los (las) estudiantes denunciados (as) a grupos de clases
paralelos, siempre que sea posible, de acuerdo con el tipo de actividades lectivas de que se trate. b.-
) Restriccion de acceso parcial o total de la persona denunciada a todas aquellas actividades lectivas
a las que concurra la victima. En este contexto, debe cautelarse el respeto al derecho de educacion
de la persona denunciada. -c.-) Restriccién total o parcial del ingreso de la persona denunciada a las
instalaciones de la Universidad. d.-) Las que para el caso concreto se recomienden.

La persona denunciada podra recibir tutoria sustitutiva de sus actividades lectivas, por medios
compatibles con el cumplimiento de la medida de proteccion. Esta medida solo podra aplicarse en
casos especialmente graves que hayan implicado violencia fisica y/o sexual que pudieran ser
constitutivas de crimen o simple delito.

Las medidas adoptadas por la (el) Fiscal seran informadas a los (las) Decanos (as) y Directores (as)
de Escuela o Departamento, de Pre y Post grado y de Carrera respectivos (as). Estos a su vez deberan
comunicarlas a los (las) académicos (as) y al personal administrativo y de servicios que corresponda.
Recibida la denuncia por la (el) Fiscal, ta formulacién de ellas ante otras autoridades no dara origen a
la proteccidon que establece este articulo.

La Direccion de Equidad de Género por medio de la unidad que corresponda, coordinara y
recomendara las medidas destinadas a otorgar asistencia médica o sicolégica, en heneficio de Ia
victima, apoyo legal y apoyo sicosocial. Estos apoyos se realizaran a través de las instancias que se
fijen al efecto.

TITULO VI. DE LOS DERECHOS QUE SE RECONOCEN A LOS (LAS) DENUNCIANTES
ARTICULO DECIMO CUARTO: Se reconocen los siguientes derechos a las (los) denunciantes:

a.- Derechos comunes de todo denunciante:

i- Contar con el asesoramiento y acompafiamiento de la Direcciéon de Equidad de Género.

ii.-  Serinformado (a) de sus derechos y obligaciones.

ii.- Que le sea remitida copia de la resolucion que ordena instruir el sumario administrativo
conforme al Estatuto Administrativo o la investigacion sumaria conforme al Regtamento de
Convivencia Universitaria Estudiantil.

iv.-  Que la resolucion que formula cargos en el contexto de un sumario administrativo conforme al

Estatuto Administrativo o de una investigacién sumaria conforme al Reglamento de Convivencia

Universitaria Estudiantil, le sea notificada.
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v.-  Aportar antecedentes a la investigacion y conocer su contenido desde el momento en que se
formulen cargos al (la) inculpado (a).

b.- Derechos especificos del (la) funcionario (a) denunciante:

i.- No ser objeto de las medidas disciplinarias de suspensioén del empleo o de destitucion, desde
la fecha en que la autoridad reciba la denuncia y hasta la fecha en que se resuelva, en definitiva,
no tenerla por presentada o, en su caso, hasta noventa dias después de haber terminado la
investigacion sumaria o sumario, incoados a partir de la citada denuncia.

ii.- No ser trasladado (a) de localidad o de fa funcién que desempedaren, sin su autorizacién por
escrito, durante el lapso a que se refiere el parrafo precedente.

iii.- No ser objeto de precalificacién anual, si el (la) funcionario (a) fuese su superior jerarquico,
durante el lapso de tiempo a que se refieren ambos parrafos anteriores, salvo que expresamente
lo solicitare el (Ia) denunciante. Si lo hiciere, regira su ultima calificacion, para todos los efectos
legales.

iv.- Las demas que la normativa universitaria reconozca.

c.- Derechos especificos del (la) estudiante denunciante:

B- Ser reubicados en otro grupo o médulo.

li.-  Quelaunidad académica que corresponda le otorgue facilidades que le permitan continuar con
sus responsabilidades académicas y que eviten el agravamiento de su situacion.

ii.- Las demas que la normativa universitaria reconozca.

La Direccion de Equidad de Género velara por el respeto de los derechos del (la) denunciante
sea funcionario (a) y/o estudiante.

TITULO VII. DE LA CONCLUSION DEL PROCEDIMIENTO DISCIPLINARIO

ARTICULO DECIMO QUINTO: Tramitada la Resolucion que pone término al procedimiento disciplinario,
se procedera a notificar a las partes intervinientes y a todas las unidades involucradas, de la forma siguiente:

a.- En el caso de los Sumarios Administrativos. La resolucion que dispone el sobreseimiento,
absolucién o sancion en un sumario administrativo originado en actos atentatorios a la dignidad de
cualquier (a) integrante de la Comunidad Universitaria sera notificada a la victima por carta certificada
conforme al articulo 46 de la ley 19.880 y a las personas afectadas por las eventuales infracciones en
la forma prevista en el estatuto administrativo.

En dicha resolucién debera explicitarse el derecho de la victima y del (la) inculpado (a) a
interponer recursos administrativos en contra de la misma.

b.- En el caso de las investigaciones por infraccion al Reglamento de Convivencia Universitaria
Estudiantil. La (el) Fiscal notificara primeramente a la victima, y solo una vez que haya vencido el
plazo de la misma para recurrir al Tribunal de Convivencia Estudiantil, notificara al inculpado.

La victima y las personas afectadas por las eventuales infracciones al Reglamento de Convivencia
Universitaria Estudiantil, en el evento que no quedaran conforme con la formulacién de cargos
efectuada por la (el) Fiscal, tendran derecho a recurrir al Tribunal de Convivencia Estudiantil.

En el evento de que la victima o las personas afectadas por infracciones al Reglamento de
Convivencia Universitaria Estudiantil, reclamaran de la formulacién de cargos, la (el) Fiscal debera
proceder en la forma sefalada en el articulo 27 del Reglamento de Convivencia Universitaria
Estudiantil. En tal circunstancia, no tendra aplicacion el articulo 26 del Reglamento de Convivencia
Universitaria Estudiantil, aun cuando en el acto de la notificacién, el (la) estudiante haya aceptado los
cargos y la sancidn propuesta.

Los mismos derechos que se reconocen al (la) inculpado (a) ante el Tribunal de Convivencia
Estudiantil se le reconocen a la victima o las personas afectadas por las eventuales infracciones al
Reglamento de Convivencia Universitaria Estudiantil.

ARTICULO DECIMO SEXTO: E! (la) sancionado (a) tendra derecho a apelar, dentro del plazo de cinco
dias de notificada la resolucion de sancion, ante la Junta Directiva, cuando la sancién importe destitucion
tratandose de personal administrativo y suspension de su trabajo o estudio, tratandose de administrativos
y estudiantes, de conformidad al Estatuto de la Universidad de La Frontera y tratandose de estudiantes,
el Reglamento de Convivencia Universitaria Estudiantil.
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