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VISTOS:

Lo dispuesto en la Ley N°18.575, Organica Constitucional de bases generales de la
Administracién del Estado, en su texto refundido mediante DFL N°1/19.653 de 2000; la Ley
N° 19.880 sobre bases generales de los procedimientos administrativos que rigen los actos
de los érganos de la Administracion del Estado; la Ley N°21.796 de fecha 12 de diciembre de
2025, que establece el Presupuesto del Sector Publico para el afio 2026; la Resolucién N° 36
de 19 de diciembre de 2024 que Fija Norma sobre exencién de tramite de toma de razén y la
Resolucion N°8 de 24 de marzo de 2025 que la modifica y complementa, ambas de la
Contraloria General de la Republica; las facultades que confiere lo dispuesto en el D.L.
N°1.305 (V. y U.) de 1975, que reestructura y regionaliza el Ministerio de Vivienda y
Urbanismo; el D.S. N°355 (V. y U.) de 1976 que establece el Reglamento Organico de los
Servicios de Vivienda y Urbanizacidn; el Decreto Exento RA N° 272/12/2025 de 17 de febrero
de 2025, que me nombra Director de SERVIU Region de Antofagasta, dicto lo siguiente

CONSIDERANDO:

a. Que, la ley N° 21.643 que modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en
materia de prevencion, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia
en el trabajo, conocida como “Ley Karin”, introdujo un nuevo inciso final al articulo 13
de la ley N° 18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion
del Estado, el cual indica que la funcion publica se ejercera propendiendo al respeto
del derecho de toda persona, con ocasidn del trabajo, a disfrutar de un espacio libre
de violencia, acoso laboral y sexual, afiadiendo que los érganos de la Administracién
deberdn tomar todas las medidas necesarias para su prevencion, investigacion y
sancion.

b. Que, el nuevo articulo 14 de la ley N° 18.575 Organica Constitucional de Bases
Generales de la Administracion del Estado, incorporado por la N°21.643, precisa que
los Organos de la Administraciéon del Estado deberdn contar con un protocolo de
prevencién del acoso laboral, sexual y de la violencia en el trabajo para promover el
buen trato, ambientes laborales saludables y respeto a la dignidad de las personas, el
gue considerara acciones de difusidon, sensibilizacion, formacidon y monitoreo.

c. Que, de acuerdo con el principio de legalidad que rige a la funcién publica, el Protocolo
en comento, deberd ser concordante tanto con el ordenamiento juridico como con la
jurisprudencia de la Contraloria General de la Republica.

d. Que, la Ley N° 21.643 (Ley Karin) inicia su vigencia con fecha 1 de agosto de 2024, y
qgue las instrucciones de Contraloria General de la Republica y los lineamientos de la
Direccion Nacional del Servicio Civil fueron publicadas ambos con fecha 19 de julio de
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2024, por tanto, el presente Protocolo de prevencion, ha sido confeccionado en base
al instructivo del Organo Contralor y la propuesta de la Superintendencia de Seguridad
Social (SUSESO).

Que, la necesidad de actualizar el Protocolo de Prevencidon del Acoso Laboral, Acoso
Sexual y Violencia en el Trabajo, en SERVIU Regiéon de Antofagasta, obedece a los
resultados obtenidos en la aplicacion del Cuestionario de Evaluacion de Ambientes
Laborales - Salud Mental (CEAL - SM), y a las denuncias de casos relacionados con
la Ley N° 21.643 durante el ano 2025, asi como a los casos que ingresaron para
evaluacion de enfermedad profesional, derivados de situaciones de acoso o violencia
de terceros en el periodo referido.

La Resolucion Exenta N°1962 de 4 de octubre de 2022 de la Contraloria General de la
Republica que Aprueba normas sobre Control Interno, ha establecido como principio
rector en el funcionamiento de las instituciones publicas, el establecimiento de
estructuras, asignacion de responsabilidades apropiadas para la consecucién de los
objetivos, razéon por la cual, se torna necesario poder establecer formalmente el
funcionamiento del referido procedimiento y disponer las respectivas
responsabilidades.

La Resolucion Exenta N° 1607 de 19 de junio de 2025, de Serviu Regién de Antofagasta
que aprueba Cédigo de Etica institucional.

La Resoluciéon Exenta N° 59 de 26 de diciembre de 2024, de Serviu Regidén de
Antofagasta que acoge el procedimiento de denuncia, investigacién y sancion del acoso
laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo.

Que, por Resolucion Exenta N° 1175, del 02 de agosto del 2024, se aprobo el Protocolo
de Prevencion del Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el Trabajo, en la
Subsecretaria de Vivienda y Urbanismo, las Secretarias Regionales Ministeriales de
Vivienda y Urbanismo y los Servicios de Vivienda y Urbanizacién, de acuerdo con los
lineamientos instruidos por la Superintendencia de la Superintendencia de Seguridad
Social (SUSESO).

Que mediante la Resolucion Exenta N° 2372 de 30 de septiembre de 2024 de Serviu
Region de Antofagasta se acogio el protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral
y violencia en el trabajo, aprobado previamente por la Subsecretaria de Vivienda y
Urbanismo individualizado en el considerando anterior.

La Resolucion Exenta N° 26 de 09 de enero de 2026 de la Subsecretaria de Vivienda
y Urbanismo que aprueba el Protocolo de Prevencion del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo y deja sin efecto la Resolucion Exenta N° 1175 de 2024 del
mismo origen.

Que, conforme a lo expuesto en los numerales anteriores, es necesario y pertinente
que SERVIU Region de Antofagasta actualice el senalado instrumento y, por tanto,
apruebe un nuevo protocolo de prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el
trabajo en el edificio de la Subsecretaria de Vivienda y Urbanismo, por lo que dicto lo
siguiente.

. Que, asimismo, es necesario derogar la Resolucién Exenta N° 2372 de 30 de
septiembre de 2024 de este Servicio Regional toda vez que aquella acogio el protocolo
sobre la materia emitido por la Subsecretaria de Vivienda y Urbanismo que a su vez,
es dejado sin efecto mediante la Resolucion N° 26 de 2026 previamente citada.

RESOLUCION:



II.

III.

APRUEBESE Y ACOJASE el Protocolo de Prevencion del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo en la Subsecretaria de Vivienda y Urbanismo, las Secretarias
Regionales Ministeriales de Vivienda y Urbanismo, y los Servicios de Vivienda y
Urbanizaciéon conforme a lo dispuesto en la Ley N°21.643, aprobado mediante
Resolucion Exenta N° 26 de 09 de enero de 2026 de la Subsecretaria de Vivienda y
Urbanismo, cuyo texto es el que a continuacién se transcribe.

DEROGUESE la Resolucidon Exenta N° 2372 de 30 de septiembre de 2024 de Serviu
Regién de Antofagasta se acogio el protocolo de prevencién del acoso sexual, laboral
y violencia en el trabajo, aprobado previamente por la Subsecretaria de Vivienda y
Urbanismo mediante Resoluciéon Exenta N° 1175, del 02 de agosto del 2024.

DEJESE ESTABLECIDO, que el presente protocolo, corresponde al “N°
006/2026/Prevencion de Riesgos”, del castro interno de procedimientos de la Seccién

de Contraloria Interna de este Servicio Regional.

PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL

TRABAJO
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1. Antecedentes Generales
1.1 Introduccion
En conformidad con la Ley N° 21.643 —que modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos
legales en materia de prevencion, investigacién y sancién del acoso laboral, acoso sexual y la
violencia en el trabajo, y que entrd en vigencia el 1 de agosto de 2024— SERVIU Region de
Antofagasta ha elaborado el presente protocolo. Este documento establece las acciones
orientadas a prevenir dichas conductas en el ambito laboral, en concordancia con la
Constitucion Politica de la Republica de Chile, cuyo articulo 19 N° 1 garantiza el derecho a la
vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas.
Asimismo, se considera lo dispuesto en la nueva redaccién del inciso segundo del articulo 2°
del Cddigo del Trabajo, que establece que “las relaciones laborales deberan siempre fundarse
en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la persona y con perspectiva de
género”, lo cual implica la adopcion de medidas destinadas a promover la igualdad y erradicar
la discriminacion basada en género. En este marco, se consideran contrarias a dicho principio
las conductas de acoso sexual, acoso laboral y la violencia ejercida por terceros ajenos a la
relacién laboral.
Del mismo modo, se incorpora lo sefialado en el nuevo inciso final del articulo 13 de la Ley
N° 18.575, Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado, que
establece que la funcién publica debe ejercerse resguardando el derecho de toda persona a
desempefiarse en un entorno libre de violencia, acoso laboral y acoso sexual. En
consecuencia, los 6rganos de la Administracion del Estado estan obligados a adoptar todas

las medidas necesarias para prevenir, investigar y sancionar estas conductas.

1.2 Objetivo

El objetivo de este protocolo es fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia,
donde se potencie el buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de género y se
prevengan las situaciones constitutivas de acoso laboral, sexual y de violencia en el trabajo,
las que se generan por la ausencia o deficiencia de la gestion de los riesgos psicosociales en
la organizacién, asi como en la mantencién de conductas inadecuadas o prohibidas en el lugar
de trabajo, asumiendo esta Subsecretaria de Vivienda y Urbanismo, su responsabilidad en la

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

Ademas, tanto esta SERVIU Region de Antofagasta, como el funcionariado se comprometen,
participativamente, a identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo, a
incorporarlos a su matriz de riesgos, evaluarlos, monitorearlos, mitigarlos o corregirlos
constantemente, segln corresponda a los resultados de su seguimiento. En el caso del
funcionariado, a apoyar a la institucion en la identificacion de aquellos riesgos que detecte en
su actividad, sin perjuicio de la responsabilidad de este Ministerio como garante de la salud y

seguridad, conforme a lo dispuesto en el articulo 184 del Cddigo del Trabajo.



1.3 Alcance

Este Protocolo se aplicara a todas las personas trabajadoras que se desempefian en SERVIU
Region de Antofagasta, con independencia de su calidad juridica, esto es, al funcionariado,
incluyendo a jefaturas y directivos, personas contratadas a honorarios, y estudiantes en
practica, asi como al personal de servicios externalizados, subcontratados o tercerizados.
Ademas, se aplicard, cuando corresponda, a las visitas, proveedores, personas usuarias u

otras terceras personas ajenas a la relacién laboral, que acudan a nuestra dependencia.

1.4 Definiciones clave

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

protocolo, que deben ser prevenidas, controladas y denunciadas.
e Acoso sexual

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

segundo del Cédigo del Trabajo).

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores
sexuales u otras conductas verbales, no verbales o fisicas 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, considerando el contexto y caso concreto en el que se presente:

v' Enviar mensajes o imagenes sexualmente explicitos o participar en acoso o
coercion sexualizada a través de plataformas digitales sin el consentimiento de
la persona destinataria.

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

v' Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en contra de su voluntad
mediante amenazas, manipulacion u otros medios.

v Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. Incluye
contacto fisico, roce contra alguien, pellizcos, besos deliberados no deseados.

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

e Acoso laboral

Toda conducta que constituya agresidon u hostigamiento ejercida por la persona
empleadora o por una o mas personas trabajadoras, en contra de otra u otras personas
trabajadoras, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera
reiterada, y que tenga como resultado para la o las personas afectadas su menoscabo,
maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situaciéon laboral o sus
oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

El acoso laboral, ademas de la agresion fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso

emocional o mental, por cualquier medio, amenace o no la situacién laboral.



Ejemplos de acoso psicolégico, abuso emocional o mental; considerando el contexto y

caso concreto en el que se presente:

v' Juzgar el desempefio de una persona trabajadora de manera ofensiva.

v Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandola
de redes de apoyo social; ser aislada, apartada, excluida, rechazada, ignorada,
menospreciada, ya sea por orden de una jefatura o por iniciativa de las personas
compafieras de trabajo.

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

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

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

v Obligar a una persona trabajadora a permanecer sin tareas que realizar u
obligarle a realizar tareas que nada tienen que ver con su perfil profesional con
el objetivo de denigrarlo o menospreciarlo.

v'  Expresar intenciones de dafar o intimidar a alguien verbalmente.

v" Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electrénico,
redes sociales o0 mensajes de texto.

v" Hacer comentarios despreciativos de otra persona referidos a cualquier
caracteristica personal, como género, etnia, origen social, discapacidad,
nacionalidad, vestimenta, o caracteristicas corporales.

v" Comentar, burlarse o mofarse de cualquier padecimiento médico de una persona,
situacidon que puede considerarse agravada cuando es efectuada con publicidad,
entendiéndose por tal, ante la presencia de mas de una persona.

v" Maximizar o exagerar errores cometidos por los funcionarios/as dando publicidad
a aquello, ya sea divulgandolo o mofandose publicamente de aquello.

v" En general, cualquier agresidon u hostigamiento que tenga como resultado el
menoscabo, maltrato o humillacion, o que amenace o perjudique la situacion

laboral o situaciéon de empleo.

¢ Violencia en el trabajo ejercidas por terceras personas ajenas a la relacion

laboral
Son aquellas conductas que afecten a las personas trabajadoras con ocasion de la
prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores, personas usuarias, visitas,
entre otras (articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo), como, por ejemplo:

v' Gritos 0 amenazas.

v' Correos electronicos con amenazas o injurias.

v Uso de garabatos o palabras ofensivas.

v"  Golpes, zamarreos, pufetazos, patadas o bofetadas.

v' Conductas que amenacen o resulte en lesiones fisicas, dafios materiales en los
entornos laborales utilizados por las personas trabajadores o su potencial
muerte.

v Robo o asaltos en el lugar de trabajo.



e Comportamientos incivicos

El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una clara
intencidn de dafar, 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
propagacién y evitar que evolucione hacia transgresiones mas graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las relaciones

laborales se debe:

v" Usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.

v' Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una
actuacion amable en el entorno laboral.

v 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.

v" Mantener especial reserva de aquella informacién que se ha proporcionado en el
contexto personal por otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacion
no constituya delito o encubra una situacién potencial de acoso laboral o sexual.

¢ Sexismo

Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea de
gue 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.
Ejemplos de sexismo hostil:
v" Comentarios denigrantes para las mujeres, hombres o diversidades sexo
genéricas.
v" Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer, hombres o
diversidades sexo genéricas
v' Comentarios sobre fendmenos fisioldgicos de una mujer, hombre o diversidades
sexo geneéricas.
v 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

dano, perpetian una cultura laboral con violencia silenciosa o tolerada.
Algunos ejemplos, considerando el contexto y el caso concreto que se presente, son:

v' Darle a una mujer una explicacion no solicitada cuando ella es experta en el

tema. Lo denominado en la literatura sociolégica como “mansplaining”,



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

v 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 desempefio laboral o la conducta
relacionada con el trabajo, la implementacién de la politica de la institucion o las medidas
disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de trabajo, cambiar las asignaciones de
trabajo y las funciones del puesto, informar al funcionariado sobre su desempefio laboral
insatisfactorio y aplicar medidas disciplinarias, informar a una persona trabajadora 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 de la persona trabajadora y que no sea utilizado subrepticiamente

como mecanismos de hostigamiento y agresion hacia una persona en especifico.

1.5 Declaracién de Tolerancia Cero
El Ministerio de Vivienda y Urbanismo declara su compromiso institucional de tolerancia cero
frente a todas las formas de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo, ya sea
ejercidas por personal interno o por terceras personas.
Esta declaracion implica la adopcién de medidas preventivas, sancionatorias y reparadoras,
asegurando un entorno de trabajo libre de violencia y discriminacion, fundado en el respeto,
la dignidad y la igualdad de derechos.
Todas las personas que se desempefian en la institucion, sin distincion de jerarquia, deberan
asumir activamente esta postura y contribuir a su cumplimiento.

2. Marco Legal

2.1 Marco Normativo

Norma o instrumento legal Contenido Alcance

Ley N° 21.643 Modifica el Codigo del Trabajo y otras leyes
en materias de prevencién, investigacion y
sancion del acoso laboral, sexual y violencia
en el trabajo. Entro en vigencia el 1 de
agosto de 2024.

Articulo 2°, inciso segundo del Cédigo del Establece que las relaciones laborales deben
Trabajo fundarse en un trato libre de violencia, con

dignidad y perspectiva de género.




Articulo 13, inciso final de la Ley N° 18.575

Organica Constitucional de Bases Generales
de la Administracién del Estado. Impone a
los 6rganos de la Administracién del Estado
la obligacion de prevenir, investigar y

sancionar el acoso laboral, sexual vy

violencia.

Ley N° 18.834

Que regula el Estatuto Administrativo.

Articulo 184 del Cddigo del Trabajo

Refiere a la obligacién del empleador de
proteger eficazmente la vida y salud de los

trabajadores.

Constitucién Politica de la Republica de
Chile, Articulo 19 N° 1

Garantiza el derecho a la vida y la integridad

fisica y psiquica de las personas.

Politica Nacional de Seguridad y Salud en el

Trabajo

Aprobada por D.S. N° 2 de 2024 del

Ministerio del Trabajo y Prevision Social.

Compendio de Normas del Seguro de la Ley
N° 16.744

Segun directrices de la Superintendencia de

Seguridad Social.

2.2 Principios rectores

Los procesos disciplinarios por acoso laboral, acoso sexual o de violencia en el trabajo deberan

ser instruidos conforme al articulo 119 y siguientes del DFL N° 29 de 2004 del Ministerio de

Hacienda, que aprueba texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.834,

sobre Estatuto Administrativo, modificado en lo pertinente por la Ley N°21.643 (“Ley Karin"),

y deberdn guardar estricta sujecién a los siguientes Principios:

a) Probidad Administrativa

El principio de la probidad administrativa estad definido por la Ley de Bases Generales
de la Administracion del Estado, en su articulo 52. Consiste en observar una conducta
funcionaria intachable y un desempeno honesto y leal de la funcidon o cargo, con
preeminencia del interés general sobre el particular. Su inobservancia acarreara las
responsabilidades y sanciones que determinan la Constitucién de la Republica y las
leyes vigentes.

b) Inclusion

El principio de inclusién, derivado de la Recomendacién 206 de la OIT, aboga por una
proteccién amplia en el ambito laboral, basada en el derecho de toda persona a un
entorno de trabajo libre de violencia y acoso, ya que ciertos grupos de personas son
afectados de manera desproporcionada por estas problematicas, en sectores,
ocupaciones y modalidades de trabajo especificos.

c) Confidencialidad

El principio de confidencialidad refiere a que el proceso de denuncia e investigacion
incorpore como base fundamental el deber de prudencia y discrecién, especialmente,
en quién asume la responsabilidad de instruir el procedimiento de investigacion, tanto

de su actuar en general, como respecto de las personas involucradas y de la
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informacién que tomen conocimiento. De esta manera se debera asegurar la
privacidad y reserva en el proceso.

d) Imparcialidad

El principio de imparcialidad debe asegurar que el proceso de investigacion se
caracterice por juicios imparciales, objetivos y fundados, sin sesgos ni conductas
estigmatizadoras para ninguna de las partes involucradas, evitando todo tipo de
discriminacién, sea por sexo, identidad de género, orientacién sexual, religion, origen
étnico, discapacidad u otras de similar naturaleza.

e) Celeridad

El principio de celeridad implica que el proceso de investigacién debe instruirse con
rapidez, evitando tramites o diligencias innecesarias, en consideracién a que la lentitud
en el accionar disminuye la apreciacion del grado de culpabilidad, menoscabando
muchas veces los fines correctivos y reparadores que se persiguen, considerando
siempre un pleno resguardo del derecho a la defensa y al debido proceso.

f) Responsabilidad

El principio de responsabilidad refiere a que las denuncias deben realizarse con
responsabilidad y de forma fundada, ya que no resulta posible efectuar este tipo de
denuncias en forma andnima. Ademas, cuando se constate su falsedad o el animo
deliberado de perjudicar a la persona que ha sido denunciada, se aplicaran las
responsabilidades y sanciones que la ley sefiale a la conducta dolosamente
denunciada.

g) Perspectiva de género

El principio de perspectiva de género corresponde observar la realidad en base a las
variables sexo, género y sus manifestaciones en un contexto geografico, cultural,
étnico e historico determinado, reconociendo que el género es una construccion social
y cultural y, por tanto, es susceptible de cambiar. Este enfoque promueve la bisqueda
de oportunidades para mejorar la igualdad y la equidad de género en las politicas,
programas y proyectos de desarrollo.

h) Debido proceso

Este principio del debido proceso asegura que todo procedimiento se realice con apego
irrestricto a la normativa vigente, lo que incluye la presuncién de inocencia de la
persona denunciada, permitirle conocer los cargos en su contra, los derechos que le
amparan, y asegurar la oportunidad de ejercer su defensa. Este principio también
incluye el derecho a presentar pruebas y recursos pertinentes, tanto para quien ha
realizado la denuncia como a quien ha sido la persona denunciada.

i) Proporcionalidad

De acuerdo con el Estatuto Administrativo, el principio de proporcionalidad
corresponde a que las sanciones impuestas por la administracion publica sean
adecuadas, necesarias y proporcionales a la infraccién cometida, indicando que las
medidas disciplinarias se deben aplicar tomando en cuenta la gravedad de la falta
cometida y las circunstancias atenuantes o agravantes que arroje el mérito de los
antecedentes.

j) No discriminacion arbitraria
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El principio de no discriminacion arbitraria definido en el articulo 2° de la Ley N°
20.609, que establece medidas contra la discriminacion, implica tener presente, toda
distincidon, exclusién o restriccion que carezca de justificacidn razonable, efectuada por
entidades del Estado o particulares, y que cause privacion, perturbaciéon o amenaza
en el ejercicio legitimo de los derechos fundamentales.

k) Accesibilidad

De conformidad con el Convenio 190 de la OIT?, las personas con discapacidad pueden
verse desproporcionadamente afectadas por violencia y acoso en el trabajo y por tanto
se debe garantizar su derecho a la igualdad y la no discriminacion.

Sumado a lo anterior, se debera asegurar que la informacion sobre el procedimiento
de denuncia esté disponible en diferentes formatos para todo el funcionariado,
considerando las necesidades de las personas con discapacidad. Se deberan
proporcionar multiples formas para que el funcionariado pueda conocer el

procedimiento y presentar una denuncia si asi lo quisiese.

2.3 Derechos y deberes

Personas trabajadoras

v" Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de acoso y violencia.

v' Tratar a todos con respeto y no cometer ningun acto de acoso y violencia.

v" Cumplir con la normativa de seguridad y la salud en el trabajo.

v" Derecho a denunciar las conductas de acoso y violencia al personal designado
para ello.

v" Cooperar en la investigacion de casos de acoso o violencia cuando le sea
requerido y mantener confidencialidad de la informacién.

v" Derecho a ser informadas sobre el presente Protocolo de Prevencion del Acoso
Laboral, Sexual y Violencia en el Trabajo, y de los monitoreos y resultados de la
evaluaciones y medidas que se realizan constantemente para su cumplimiento.

Entidades empleadoras

v Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la
violencia y el acoso por razén de género, mediante la gestion de los riesgos y la
informacién y capacitacion de las personas trabajadoras.

v Informar sobre los mecanismos para las denuncias de acoso y violencia y la
orientacion de las personas denunciantes.

v Asegurar la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigacién.

\

Asegurar que la persona denunciante, la victima o los testigos no sean
revictimizadas y estén protegidas contra represalias.

v" Adopcion de las medidas que resulten de la investigacidon del acoso o la violencia.
v" Monitorear y cumplir el presente Protocolo de Prevencion del Acoso Laboral,

Sexual y Violencia en el Trabajo, incorporando las mejoras que sean pertinentes

1C190 - Convenio sobre la violencia y el acoso de la OIT / 2019
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como resultado de las evaluaciones y mediciones constantes en los lugares de
trabajo.
3. Organizacion para la Gestion del Riesgo
La identificacidn de riesgos y el diseno de medidas para la prevencién del acoso laboral, acoso
sexual y la violencia en el trabajo se desarrollardan de manera colaborativa. En este proceso
se creara una Mesa Técnica de Trabajo para la confeccidn del Protocolo preventivo, en la cual
participaran el/la encargado(a) de Prevencion de Riesgos del centro de trabajo, junto con
integrantes del Comité Paritario de Higiene y Seguridad, representantes de la Asociacion de
Funcionarios, la secretaria ejecutiva del Comité de Aplicacion (CdeA) del cuestionario CEAL -
SM, representante Contraloria Interna, representante del Depto. Juridico, representante del
Sistema Integrado de Atencién a la Ciudadania (SIAC), encargada de Equidad de Género y
encargado Seccion Administracion.
SERVIU Regidén de Antofagasta, serd responsable de implementar las medidas preventivas,
supervisar su cumplimiento y establecer la comunicacién con los organismos fiscalizadores
competentes. Para ello, se designa como responsables a la persona encargada de Prevencién
de Riesgos y quienes componen la Mesa Técnica de Trabajo para la confeccidén del Protocolo
preventivo.
Las personas que integran el Comité Paritario de Higiene y Seguridad y quienes participan en
el Comité de Aplicacion, deberan colaborar activamente en el monitoreo y seguimiento de las
medidas adoptadas.
Asimismo, se capacitara al funcionariado respecto de los riesgos identificados y las medidas
preventivas correspondientes. Esta capacitacion se realizara mediante charlas y material
informativo que estara disponible en la intranet institucional. Ademas, se enviara informacion
a través del correo electrénico institucional (Minvuletin). Las personas responsables de
coordinar esta actividad seran integrantes de la Mesa Técnica de Trabajo para la confeccién

del Protocolo preventivo del centro de trabajo.

El funcionariado podrd plantear dudas o inquietudes relativas al presente protocolo
directamente al Encargado(a) de Prevencidon de Riesgos del centro de trabajo y al Comité
Paritario de Higiene y Seguridad.
Por su parte, las empresas contratistas o de servicios transitorios que presten servicios en el
centro de trabajo deberan cumplir con las disposiciones establecidas para la prevencion del
acoso Y la violencia en el trabajo. Esta obligacion deberd quedar debidamente estipulada en
los contratos correspondientes.

4. Gestion del Riesgo
4.1 Gestidon preventiva
La prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo contempla la gestion de los
factores de riesgo psicosociales, y la identificacion 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
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conductas que terminan en violencia y acoso, sobre todo el acoso y la violencia por razones
de género.

SERVIU Regién de Antofagasta, se compromete en este Protocolo de Prevencion 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.

El Ministerio de Vivienda y Urbanismo, elaborara en forma participativa, la politica preventiva

del acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo, y la revisara cada dos afios.

Esta politica contendra la declaracién de que el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia
en el trabajo son conductas intolerables, no permitidas en esta Institucidon, debiendo las
relaciones interpersonales basarse siempre en el buen trato y el respeto hacia todas las

personas.

4.2 Medidas preventivas

En base al diagnéstico institucional y los resultados obtenidos en la evaluacién de riesgos
psicosociales, se programaran e implementaran acciones orientadas a eliminar o mitigar
aquellas condiciones que favorecen la aparicion de acoso laboral, acoso sexual o violencia en
el trabajo. Estas acciones incluirdn tanto medidas estructurales como conductuales, y estaran

dirigidas al conjunto del funcionariado y a las jefaturas.

En el caso particular del acoso laboral, se consideraran las dimensiones del Cuestionario
CEAL/SM, instrumento oficial para la evaluacién de ambientes laborales en el sector publico.
Si se detectan factores de riesgo relevantes (por ejemplo, sobrecarga de trabajo, liderazgo
disfuncional, injusticia organizacional, ambigiedad en los roles, entre otros), se deberan
disefiar e implementar medidas de intervencidon especificas para cada dimension afectada.

A continuacién, se presentan sugerencias orientadoras que pueden ser consideradas para

abordar dichas dimensiones:

o Exigencias cuantitativas (carga de trabajo)
v' Ajustar metas a la capacidad operativa.
v' Reforzar equipos con alta carga laboral.
v Promover pausas activas y respetar tiempos de descanso.
¢ Claridad y definicion de rol
v' Socializar por parte de la jefatura directa los perfiles de cargo actualizados.
v Establecer canales formales para asignacion de tareas en el equipo.
v/ Evitar ambigliedad o duplicidad de funciones al interior del centro de trabajo.
e Calidad del liderazgo
v La institucion capacitara a las jefaturas en liderazgo positivo, género y gestién
emocional.
v Las jefaturas deberan realizar reuniones regulares de retroalimentacion
participativa con sus equipos.
¢ Gestion del cambio y previsibilidad
v" Comunicar oportunamente cambios organizacionales.
v' Procesos de cambio con acompafiamiento de la institucion.

¢ Reconocimiento
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v Implementar sistemas de reconocimiento institucional y al interior de los equipos
(formales e informales).

v Visibilizar logros colectivos en boletines internos.

v' Fomentar espacios de retroalimentacion positiva al interior del equipo.

Relaciones sociales y apoyo

v Facilitar espacios de conversacion y autocuidado.

v" Fomentar trabajo colaborativo e integracién laboral.

v Promover redes de apoyo entre pares.

Sentido del trabajo

v' Reforzar la misién institucional y su impacto social en las inducciones.

v" Generar instancias que fortalezcan el rol del funcionariado publico.

v Visibilizar buenas practicas que den sentido al trabajo publico.

v

Generar espacios de reflexion colectiva sobre el valor y el impacto del trabajo.

Como complemento a estas medidas, se promovera el uso del Decalogo de
Pequenos Estimulos Cotidianos para mejorar el desempeiio laboral (anexo 9.6),
una herramienta practica que propone gestos simples y cotidianos orientados a
fortalecer el buen trato, el reconocimiento mutuo y el bienestar entre equipos de
trabajo. Su aplicacion regular contribuye a prevenir conflictos relacionales y mejora
el clima laboral de forma proactiva.

Asi también, se debera seguir promoviendo el Decalogo del Buen Trato, el cual
busca sensibilizar, promover y reconocer conductas positivas entre el funcionariado
poniendo especial énfasis en que todos podemos contribuir a instaurar un ambiente
libre de violencia y acoso con acciones y conductas simples de aplicar, pero con un
gran impacto en nuestro espacio laboral (anexo 9.1). Las acciones que nuestro
decadlogo releva son: Respetémonos, Saludémonos, Escuchémonos, Sonriamos,
Agradezcamos, Seamos amables, Seamos positivos, Tratémonos por igual,
Empaticemos y Conectémonos con los demas.

Se difundiran los comportamientos incivicos que seran abordados por la institucion
para erradicarlos, como también se promovera el uso del Decalogo de Conductas
Civicas, el que tiene como objetivo generar una convivencia laboral respetuosa
(anexo 9.7), ademas, se pondra en marcha un plan informativo sobre sexismo y
conductas discriminatorias, que incluird ejemplos practicos, charlas, material
educativo en la intranet institucional y comunicaciones a través del Minvuletin.
SERVIU Regidn de Antofagasta, organizara actividades periddicas de sensibilizacion,
orientadas a promover un entorno laboral respetuoso, basado en la igualdad de
trato, la no discriminacién y la dignidad de las personas.

Tanto el funcionariado como las jefaturas seran capacitados en la identificacion y
prevenciéon de conductas que pueden constituir acoso o violencia, en sus distintas
manifestaciones, asi como en los limites entre conductas sancionables y atribuciones
legitimas de supervisién o gestion.

El plan de medidas preventivas sera parte del Programa Institucional de Prevencién

del Acoso y la Violencia en el Trabajo, el cual incluird acciones, responsables,
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periodicidad de ejecucién y mecanismos de seguimiento. Cualquier desvio debera

ser debidamente justificado y documentado.

El programa sera difundido a través de la intranet institucional y correo electrénico

institucional. Para dudas o sugerencias, las personas trabajadoras podran dirigirse

al Encargado (a) de Prevencién de Riesgos del centro de trabajo.

SERVIU Regidén de Antofagasta abordara acciones como medidas preventivas

transversales:

NO

Acciones

Frecuencia

Sensibilizacion y Cultura Organizacional: Microcapsulas
informativas sobre buen trato, ley Karin y Discriminacion
(Programa Calidad Vida Laboral).

Anual

Semana del Buen trato y Convivencia Iaboral:
Actividades interactivas breves por pisos (Programa Calidad
Vida Laboral)

Anual

Formacion y Prevencion: Capacitacion para jefaturas en
deteccidon temprana y abordaje preventivo ante situaciones
de acoso y maltrato laboral y retroalimentaciéon a otros
equipos de trabajo con medios verificadores (Programa
Calidad Vida Laboral).

Anual

Taller practico: Mi equilibrio y gestion emocional en el
trabajo (Programa Calidad Vida Laboral).

Anual

Liderazgo con impacto: Taller para todas las jefaturas y
encargados(as) en: Buen trato a la accidén, igualdad,
prevencién y convivencia (Programa Calidad Vida Laboral).

Anual

Formacion y Prevencion: Capacitacién para jefaturas en:
Habilidades blandas, buen trato, comunicacién efectiva,
liderazgo, comunicacion afectiva y asertiva.

Semestral

Sensibilizacion y accion: Charla Ley Karin, incluye
conductas civicas e incivicas (Mesa de Buen Trato).

Anual

Charlas breves sobre funcionamiento de los distintos
departamento y/o unidades de trabajo del servicio.

Anual

Charla Violencia ejercida por terceros: Prevencién,
denuncia y actuacién institucional (Prevencién Riesgos).

Anual

10

Difusion: Protocolo VALS y del Decalogo para enfrentar
agresiones de terceros (Comité Aplicacion Psicosocial).

Anual

11

Elaborar e Implementar un formulario estandar para
medidas inmediatas: Ajuste temporal de funciones,
reubicacién, acompafiamiento (cuando sea necesario y previo
al desarrollo del proceso de investigacion).

Anual

12

Actualizar en pie de correo institucional con mensaje
alusivo Ley Karin, Buen Trato.

13

Mensajes para proyeccion en pantalla de atencién
publico:

Compromiso Institucional: Protegemos a nuestros
funcionarios(as), Actuamos ante cualquier agresion,
Promovemos el Buen Trato y Respeto en SERVIU Region de
Antofagasta - Ministerio de Vivienda y Urbanismo Ley
N°21.643 - Ley Karin.

Otros a evaluar: NO A LA VIOLENCIA en el trabajo. La
violencia hacia funcionarias y funcionarios NO esta
permitida.

éQUé CONSIDERAMOS VIOLENCIA?

*Gritos o insultos

*Amenazas

*Agresiones fisicas

*Hostigamiento o intimidacidn.

Anual
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4.3 Mecanismos de denuncia

El Ministerio de Vivienda y Urbanismo garantiza que todas las personas trabajadoras y

terceras personas relacionadas con el entorno laboral tengan acceso a canales seguros,

confidenciales y efectivos para denunciar hechos que puedan constituir acoso laboral, acoso

sexual o violencia en el trabajo.

e ¢Quiénes pueden denunciar?

Podra presentar una denuncia cualquier persona que:

v' Preste servicios en el Ministerio de Vivienda y Urbanismo, independientemente

de su régimen contractual (planta, contrata, honorarios, estudiantes en practica,
personal de empresas subcontratistas o servicios transitorios).

Sea una tercera persona ajena a la relacion laboral directa, como personas
usuarias, proveedores, visitas u otras.

éDonde y coOmo se presenta una denuncia?

Canal interno institucional: Para denuncias de acoso laboral, acoso sexual y
violencia en el trabajo, es necesario dirigirse a la jefatura del Departamento de
Gestion de Personas o su subrogante, quienes cumplen el rol de Receptores de
Denuncia.

Canal del organismo administrador de la Ley N° 16.744 (Mutualidad): En caso de
que el hecho denunciado haya generado una afectacion a la salud fisica o mental
de la persona trabajadora, se podra denunciar ante la mutual correspondiente,
quien evaluara la situacién como un posible caso de enfermedad profesional o
accidente laboral.

Canales externos: Sin perjuicio del inicio de un procedimiento disciplinario
administrativo, paralelamente, la persona denunciante, si asi lo estimare

necesario, puede dirigirse a los siguientes organismos del Estado, segun

corresponda:

Accion o recurso Legal

Autoridad Competente

Reclamo o denuncia ante vicios de

legalidad administrativa

Contraloria General de la
Republica y sus sedes

regionales

Recurso de Proteccidn

Corte de Apelaciones

Denuncia de Delitos

Ministerio Publico, Policia de
Investigaciones o

Carabineros

Querella Penal

Juzgado de Garantia

Demanda civil por dafio moral y/o

patrimonial

Juzgado Civil

Derechos Fundamentales

Accidn de Tutela Laboral por Proteccién de

Juzgado Laboral
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v' Cuando los hechos constituyen un delito, como violencia fisica, amenazas graves,
abuso o agresion sexual, la denuncia puede realizarse directamente ante las
policias o el Ministerio Publico. Esta via no reemplaza los canales internos, pero
puede activarse en paralelo por la persona afectada.

El Ministerio informard claramente a las personas trabajadoras sobre estos canales y
brindara orientacion para activar el que corresponda, garantizando siempre la proteccion
de los derechos de quien denuncia.

Las denuncias realizadas en el canal interno institucional deben considerar los

siguientes aspectos.

a) La denuncia de acoso laboral, acoso sexual o violencia en el trabajo puede ser
interpuesta:
v" Directamente, por la persona afectada.
v Indirectamente, por la Asociacidon de funcionarios/as, a peticion expresa de la
persona afectada.
v' Indirectamente, por una tercera persona, a peticion expresa de la persona

afectada.

b) La denuncia, hecha de manera formal, por escrito y firmada por la persona
denunciante o quien ésta haya autorizado para que realice esta gestién en su nombre, la
dirigird en sobre cerrado rotulado como “Confidencial Reservado” a la Jefatura superior
del Servicio, persona facultada para instruir el proceso sumarial respectivo, segun lo

dispone el Estatuto Administrativo.

c) La denuncia se debera realizar a través del Formulario de Denuncia donde se debera
registrar a lo menos el siguiente contenido (articulo 90-B del Estatuto Administrativo)

(anexo 9.2):
1. Identificacion y domicilio de la persona denunciante.
2. La narracién circunstanciada de los hechos.

3. La individualizacién de quienes los hubieren cometido y de las personas que los
hubieren presenciado o que tuvieren noticia de ellos, en cuanto le constare al

denunciante.

4. Acompafiar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento,

cuando ello sea posible.
d) Las denuncias que no cumplan con lo sefialado en esta letra c), se tendran por no
presentadas.
e) La persona encargada de recepcionar la denuncia, entregara fechado y timbrado el
Formulario de Recepcion de Denuncias a la persona interesada, a la vez que mantendra

en su poder una copia de dicho documento.

f) La persona receptora de denuncia posteriormente debera enviar el sobre con la
denuncia con la mayor celeridad hacia la autoridad administrativa correspondiente (2 dias
habiles). Téngase presente que, la persona receptora de la denuncia no esta autorizada
para abrir el sobre recibido, ni tampoco tomar conocimiento del contenido de la denuncia

o de los antecedentes o pruebas que se adjunten.
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g) De conformidad con lo establecido en el Estatuto Administrativo, la denuncia,
independiente de cualquiera sea el medio escrito de denuncia utilizado, tendra el caracter
de secreta, respecto de terceras personas, la identidad de la persona denunciante o los
datos que permitan determinarla, asi como la informacion, antecedentes y documentos
gue entregue o indique con ocasion de la denuncia. La infraccién a este precepto podra
dar lugar a las responsabilidades administrativas que correspondan.

¢ Orientacion al denunciante

Se brindara orientacién y apoyo a las personas que deseen presentar una denuncia,
incluyendo la entrega de informacion sobre el procedimiento, medidas de resguardo
disponibles, derechos de la persona denunciante y proteccién frente a represalia. Tal

funcion en el Nivel Central esta radicada en la Oficina de Atencidon del Buen Trato.
e Acceso a los canales de denuncia

El Ministerio difundird peridodicamente informacién sobre los canales disponibles para
presentar denuncias, asegurando su accesibilidad, comprension y disponibilidad para
todas las personas, sin distincion de cargo, nivel jerarquico ni dependencia administrativa.

4.4 Procedimiento de investigacion

El proceso disciplinario se regird de acuerdo con lo dispuesto en la Ley N° 18.834 sobre
Estatuto Administrativo, en concordancia con la Ley N° 21.643, “Ley Karin” y el Dictamen N°
E516610/2024, de la Contraloria General de la Republica, que imparte instrucciones sobre las
modificaciones que la Ley N° 21.643 (Ley Karin) introdujo en las leyes N°s 18.575, 18.834 y
18.883, en materias de Prevencion, Investigacion y Sancién del Acoso Laboral, Sexual o de
Violencia en el Trabajo, o las instrucciones que lo complementen o reemplacen.

Cuando se reciba una denuncia de acoso laboral, sexual o violencia en el trabajo, se activara
el procedimiento de investigacion conforme a la normativa vigente y las disposiciones
establecidas en el presente protocolo. Se debera seguir lo establecido en la Resolucidon Exenta
N°1791 de fecha 22 de noviembre de 2024, que aprueba el Procedimiento de Denuncia,
Investigacidon y Sancién del Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el Trabajo en el
Ministerio de Vivienda y Urbanismo.

Este procedimiento forma parte integrante del presente protocolo, por lo que su cumplimiento
es obligatorio para todas las unidades involucradas en la tramitacion de denuncias. Para
efectos de consulta y aplicacién, dicho procedimiento estard disponible en la intranet
institucional.

4.5 Sanciones y medidas reparatorias

Las sanciones y medidas reparatorias se regiran de acuerdo con lo instruido en la Ley N°
18.834, sobre Estatuto Administrativo y en la Resolucién Exenta N° 1.791/2024, aprueba
el Procedimiento de Denuncia, Investigacidon y Sancion del Acoso Laboral, Acoso Sexual y
Violencia en el Trabajo, para el personal del Ministerio de Vivienda y Urbanismo, sus
Secretarias Regionales Ministeriales y los Servicios de Vivienda y Urbanizacién. La
aplicaciéon de toda medida disciplinaria debera ser notificada al(la) afectado(a).

4.6 Compromiso de confidencialidad

Toda persona que participe en el proceso de denuncia, investigacion o resolucion deberd

resguardar estrictamente la confidencialidad del caso.
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Solo tendran acceso personas directamente involucradas en la tramitacion.
La informacion sera almacenada con resguardo institucional.

Filtrar informacion sin autorizacidén se considerara falta grave.

Las entrevistas se realizaran en espacios seguros y privados.

Las partes podran solicitar resguardo especial si se ven expuestas.

SN N N NN

Las notificaciones de las actuaciones del sumario se notificaran resguardando la
confidencialidad de las partes involucradas, en un lugar reservado para el efecto,

cuando esta se llevara a cabo en las dependencias laborales
4.7 Actuacion frente a terceras personas

De acuerdo con las modificaciones que establece la Ley N° 21.643 al Cddigo del Trabajo,
especificamente el articulo 1 en la letra c), indica que “La violencia en el trabajo ejercida por
terceros ajenos a la relacion laboral, entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a
las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasion de la prestacion de servicios, por parte de

clientes, proveedores o usuarios, entre otros.".

La actuacién institucional frente a este tipo de situaciones debera ser inmediata, proporcional,
respetuosa del debido proceso y con enfoque de proteccidon hacia las personas afectadas.

(anexo 9.5 Decalogo Guia para enfrentar agresiones de terceros).

5. Monitoreo y Evaluacion
SERVIU Region de Antofagasta, con la participacion de las personas representantes del comité
paritario de higiene y seguridad que integran el comité de aplicacion del CEAL — SM, evaluaran
anualmente el cumplimiento de las medidas preventivas programadas en esta materia y su

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

En esta evaluacion se consideraran los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando
corresponda su medicion; el nimero de denuncias por enfermedad profesional (DIEP)
producto de situaciones de acoso o de violencia externa; solicitudes de intervencién para
resolver conflictos y el nUmero de denuncias por acoso o violencia presentadas, entre otros,

registradas en el periodo de evaluacion.

Las personas encargadas de Prevencidon de Riesgos junto a los representantes del Comité
Paritario de Higiene y Seguridad elaborardn un informe con los resultados de esta evaluacién,
que podra ser consultado por las personas trabajadoras, solicitdndolo a las personas

encargadas de Prevencion de Riesgos y de Administracion en los centros de trabajo.

5.1 Seguimiento de medidas preventivas

SERVIU Region de Antofagasta, a través del Encargado (a) de Prevencion de Riesgos, se
compromete a realizar un monitoreo constante de la implementacion del presente protocolo,
con especial énfasis en la efectividad de las medidas preventivas adoptadas. Para ello, se

estableceran los siguientes mecanismos:

e Evaluacién semestral de cumplimiento de las medidas comprometidas en la matriz de

intervencion de riesgos psicosociales y en el plan preventivo institucional.
e Levantamiento de alertas tempranas a través de:

v Solicitudes de intervencidon interna por conflictos relacionales o casos de riesgo.

20



v" Resultados de las encuestas CEAL-SM (cuando correspondan).
v Reclamos andénimos o confidenciales que evidencien climas laborales
tensionados.
Reuniones trimestrales de la Mesa Técnica de Trabajo para la confeccion del

Protocolo preventivo para revisidon de resultados y definicién de ajustes.

Responsables: Mesa Técnica de Trabajo para la confeccidn del Protocolo preventivo.

Documentacion: Cada seguimiento sera respaldado en actas, minutas de revisidon y

actualizaciones a la matriz de intervencion.

5.2 Indicadores preventivos de gestion

Se incorporan indicadores proactivos que permitirdn monitorear la implementacion de la

estrategia preventiva de este protocolo:

Indicadores de Seguimiento y evaluacion

N° de denuncias recibidas por afio

N° de denuncias acogidas e instruidas como sumarios v/s N° de denuncias

desestimadas.

N° de denuncias por sospecha de enfermedad profesional

N° de enfermedades calificadas como profesional v/s N° de enfermedades calificadas

como de origen comun.

N° de denuncias recibidas por género

Resultados del CEAL/SM

% cobertura capacitaciones

Estos indicadores seran revisados anualmente y sus resultados informados en el informe de

evaluacion general del protocolo.

6.

Lenguaje y Perspectiva de Género

6.1 Uso de lenguaje inclusivo y no sexista

v

Se promueve el uso de un lenguaje que visibilice a todas las identidades de
género.

Se evita el uso del masculino genérico como forma de referirse a grupos mixtos.

Ejemplos de uso recomendado:

v
v

"Las personas trabajadoras" en lugar de "los trabajadores".

"Quienes postulen” en vez de "los postulantes”.

Visibilizacion de mujeres y diversidades sexo-genéricas

Se busca nombrar explicitamente a mujeres y personas de géneros diversos,
reconociendo sus experiencias particulares dentro del mundo laboral.

El protocolo incorpora definiciones y ejemplos de sexismo hostil y sexismo benévolo
0 inconsciente.

Erradicacion de estereotipos y practicas discriminatorias
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v Se abordan conductas cotidianas como el mansplaining (explicar
condescendientemente a una mujer sobre un tema en el que es experta), el
manterrupting (interrumpir a una mujer en una reunién) y el sexismo benevolente
(actuar con paternalismo).

v" Se busca evitar que los hombres tengan mas dificultades para acceder o justificar
licencias parentales, permisos para cuidado familiar o jornadas flexibles, porque se
percibe que “no les corresponde” asumir ese rol, ya que en algunos espacios
laborales se asume que el cuidado de hijos, personas mayores o dependientes es
principalmente responsabilidad de las mujeres.

o Transversalizacion de la perspectiva de género
La gestion del riesgo, las medidas preventivas, de sancion y reparacién, asi como la
investigacion de denuncias, deben realizarse con enfoque de género.
Esto implica:
v Analizar los impactos diferenciados que las situaciones de acoso o violencia
pueden tener segun género.

v' Incorporar equidad de trato en la toma de decisiones.

6.2 Plan de formacién y sensibilizacién institucional

Las capacitaciones deberan incluir, al menos, los siguientes contenidos:
v Normativa sobre acoso laboral, acoso sexual y violencia.

Uso de lenguaje inclusivo y enfoque de género.

Canales de denuncia institucionales y externos.

Prevencion del sexismo y comportamientos incivicos.

X X X

Normativa sobre No Discriminacion.
Las capacitaciones se realizaran dentro del ano calendario.

7. Aplicacion a Empresas Contratistas y Servicios Externos
El presente protocolo también es aplicable a todas las personas que prestan servicios en
calidad de subcontratistas, empresas de servicios transitorios, proveedores externos y
personal a honorarios que desempefie funciones en el edificio de SERVIU Regidn de
Antofagasta.
Para asegurar su cumplimiento, se estableceran las siguientes disposiciones:

e Inclusion obligatoria de cldusula contractual: Todos los contratos de prestacién de
servicios deberdn incluir una cldusula explicita de compromiso y adhesion a este
Protocolo de Prevencién del Acoso Laboral, Sexual y Violencia en el Trabajo.

¢ Induccion obligatoria: Las empresas contratistas deberan asegurar que su personal
participe en una induccién breve respecto del contenido, canales de denuncia y
medidas de prevencion contenidas en este protocolo, dentro de sus primeros 5 dias
habiles de ingreso.

e Supervision de cumplimiento: La unidad de administraciéon del contrato debera
verificar el cumplimiento de las medidas por parte de la empresa contratista.

e Registro formal: Se mantendra un registro actualizado de las empresas contratistas

adheridas al protocolo y del personal capacitado.
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El incumplimiento de estas disposiciones podra ser considerado causal de término anticipado

del contrato por parte de SERVIU Regidén de Antofagasta, seglin la normativa vigente.

8. Difusion
Se dara a conocer el contenido de este protocolo a las personas trabajadoras de la
institucion, a través de los siguientes medios: correos electronicos en la casilla

institucional, intranet, charlas, Minvuletin y otros.

Correos electronicos en la casilla | El envib se realizara cada 6 meses.

institucional

Intranet Se mantendra alojado en la intranet de
forma permanente.

Charlas informativas Se realizaran de forma semestral.
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8.2 Formulario de denuncias
FORMULARIO DE DENUNCIA
ACOSO LABORAL Y/0O ACOSO SEXUAL

El presente formulario de denuncia tiene como objeto poner en conocimiento de la autoridad
hechos que la persona denunciante considera que pueden ser constitutivos de acoso laboral
y/o0 acoso sexual en el ambito del trabajo.

La denuncia, hecha de manera formal, debe ser dirigida en sobre cerrado rotulado como
“Confidencial Reservado” a la Autoridad Administrativa correspondiente, sea ésta el
Subsecretario/a de V. y U., secretario/a Regional Ministerial o director/a SERVIU, seguln
corresponda, quienes son los Unicos facultados para instruir el proceso sumarial respectivo.
La denuncia deberd ser presentada ante las personas sefaladas como “Receptor de
denuncia”: jefatura de Gestién de Personas en la Subsecretaria de Vivienda y Urbanismo, o

a las jefaturas de Administracion y Finanzas en SEREMI o SERVIU:

Personas Denuncia debe ser
Receptor de denuncia
pertenecientes a: dirigida a:
Jefatura Departamento de Gestién de
MINVU Central Subsecretario/a Personas o en quien se haya delegado fa
facultad
Secretario/a Regional o N _
SEREMI Jefatura de Administracion y Finanzas
Ministerial
Jefatura de Administracion y Finanzas
Director/a SERVIU
SERVIU (*) En el caso del SERVIU RM la denuncia

debe ser presentada al Subdirector/a de

Administracién y Finanzas.

En el caso que la persona que esté cometiendo acciones de acoso laboral y/o acoso sexual
sea una de las autoridades administrativas, la denuncia debera ser dirigida segun se indica a

continuacion:

Autoridad
. . Denuncia debe ser .

administrativa . Receptor de denuncia

. dirigida a:

involucrada

. . Jefatura Division Administrativa /
Subsecretario(a) Ministro(a)
DIVAD
. Jefatura Departamento de Gestion de
Secretario(a) _
. Subsecretario(a) Personas
Regional M.

MINVU Nivel Central
Jefatura Departamento de Gestion de
. Presidente(a) de la . o, )
Director(a) SERVIU Personas, quien derivara denuncia a

Republica
Ministro/a de V. y U.
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1.

Jefatura
Departamento de Subsecretario(a),
Gestion de Personas Director(a), )
_ ) Subrogante del que ejerce el cargo
o Departamento de Secretario(a) Regional
Administracion y M.

Finanzas

Antes de presentar su denuncia, si usted requiere mayor orientacién sobre el procedimiento,
puede llamar a la Oficina de Atencidén V.A.L.S. del Departamento Gestion de Personas del

Nivel Central.

Si su denuncia es acogida, el Receptor de Denuncia le comunicara oportunamente el nombre
y correo electronico de la persona que fue designada como Fiscal para hacerse cargo del

procedimiento disciplinario, a quien podra consultar acerca del estado del proceso.

Si su denuncia es desestimada por la Jefatura Superior del Servicio, usted debera recibir la
notificacion del acto en que se indiquen los fundamentos de esa determinacion, en el plazo

sefialado por la ley.

FORMULARIO DE DENUNCIA
ACOSO LABORAL Y/0O ACOSO SEXUAL

INDIQUE EL TIPO DE ACOSO A DENUNCIAR.

Acoso Laboral [O Acoso Sexual [

2. QUIEN INTERPONE LA DENUNCIA

3.

La persona afectada Asociacion de Un tercero a peticion de la
funcionarios a peticién de persona afectada
0 la persona afectada O
O

DATOS DE LA(S) PERSONA(S) AFECTADA(S) POR ACOSO LABORAL O SEXUAL

Afectado/a N°1

Nombre

RUN Teléfono

Cargo Grado EUR

Unidad de

desempeiio

Organismo MINVU Central SEREMI SERVIU
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O O O

Region

Genero Masculino Femenino Otro
O O O

Afectado/a N°2

Nombre

RUT Teléfono

Cargo Grado EUR

Unidad de

desempeiio

Organismo MINVU Central SEREMI SERVIU
O O O

Region

Genero: Masculino Femenino Otro
| O O

Persona afectada Si No

presenta O O

discapacidad

acreditada

4. DATOS DE LA(S) PERSONA(S) DENUNCIADA(S) COMO PRESUNTO/A ACOSADOR/A:

Indique con una X si usted esta denunciando por acoso a mas de una persona:

Si O

No O

En caso de haber mas de una persona denunciada como presunto/a acosador/a indicar el de

mayor referencia:

Persona denunciada como presunto/a acosador/a

Nombre
Cargo
Masculino
Genero
O

Funcién que realiza
Unidad de desempeiio

Organismo MINVU Central

Femenino

O

SEREMI

Otro

SERVIU
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Region
Nivel jerarquico de la persona denunciada respecto de la persona afectada.
Nivel Superior [J Igual Nivel O Nivel Inferior [

éLa persona denunciada trabaja directamente con la persona afectada?

Si O No O A veces [

éLa persona denunciante ha puesto en conocimiento de su superior inmediato esta
situacion?

Si O No [
éLa persona denunciada es su jefatura superior inmediata?

Si O No [

5. DESCRIPCION DE LOS HECHOS:
Describa las conductas manifestadas por la(s) persona(s) denunciada(s) y que fundamentan
la presente denuncia.
Sefalar nombres, lugares, fechas y detalles que complementen la denuncia. Los hechos deben
ser relatados en forma légica y cronoldgica, de modo que sean entendibles. Utilice letra clara

y legible. Si requiere mas espacio para relatar los hechos puede adjuntar mas hojas.
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6. SENALE DESDE CUANDO O DESDE QUE FECHA APROXIMADAMENTE SE HAN GENERADO LOS HECHOS

DE ACOSO LABORAL Y/O ACOSO SEXUAL QUE DENUNCIA:

7. MEDIOS DE PRUEBA QUE ACREDITAN LA DENUNCIA:

7.1Para acreditar lo sefialado en su denuncia, usted cuenta con los siguientes medios de

prueba:
Correos electrdénicos / - Testigos -
Documentos
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Grabaciones de audio o video 0 Sin evidencias 0

Fotografias n Otros =

Mensajeria instantanea
(Whatsapp, Telegram u otra O

red social)

7.2 Si usted sefiald que cuenta con testigos, indique la individualizacion de la(s) persona(s)

gue hubieren presenciado o que tuvieren informacién sobre los hechos denunciados.
Testigo 1

Nombre completo:

Servicio / unidad en la que trabaja:

Teléfono de contacto:

Correo electronico:

Testigo 2

Nombre completo:

Servicio / unidad en la que trabaja:

Teléfono de contacto:

Correo electrénico:

Testigo 3

Nombre completo:

Servicio / unidad en la que trabaja:

Teléfono de contacto:

Correo electrénico:

Testigo 4

Nombre completo:

Servicio / unidad en la que trabaja:

Teléfono de contacto:

Correo electrénico:

7.3Si respondid “Otros”, favor indicar de que otros medios de pruebas dispone:

31



El aporte de testigos y/o medios probatorios no constituyen elementos obligatorios de incluir
en este formulario, los cuales si podran ser presentados por la persona denunciante durante
el proceso investigativo, asi como también, podran ser solicitados por el/la Fiscal, si se estima
pertinente.
8. DECLARACION:

Me hago responsable de los contenidos vertidos en esta denuncia y declaro conocer las
consecuencias estipuladas en el articulo 125 letra d) del Estatuto Administrativo, que prevé
la medida disciplinaria de destitucion en caso de: “Presentar denuncias falsas de infracciones
disciplinarias, faltas administrativas o delitos, a sabiendas o con el animo deliberado de

perjudicar al o a los sujetos denunciados”.

FIRMA DE LA PERSONA DENUNCIANTE

FECHA / /

FORMULARIO DE DENUNCIA
VIOLENCIA EN EL TRABAJO EJERCIDA POR TERCEROS

El presente formulario de denuncia tiene como objeto poner en conocimiento de la autoridad
hechos que la persona denunciante considera que pueden ser constitutivos de violencia en el
trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, por parte de proveedores, usuarios,
u otros.

La denuncia, hecha de manera formal, debe ser dirigida en sobre cerrado rotulado como
“Confidencial Reservado” a la Autoridad Administrativa correspondiente, sea ésta el
Subsecretario/a de V. y U., Secretario/a Regional Ministerial o Director/a SERVIU, segun
corresponda, quienes son los Unicos facultados para instruir el proceso sumarial respectivo.
La denuncia deberd ser presentada ante las personas senaladas como “Receptor de
denuncia”: jefatura de Gestidén de Personas en la Subsecretaria de Vivienda y Urbanismo, o a
las jefaturas de Administracion y Finanzas en SEREMI o SERVIU:

Personas Denuncia debe ser .
! o ) Receptor de denuncia
pertenecientes a dirigida a:
MINVU Central Subsecretario/a Jefatura Departamento de Gestion de

Personas

Secretario/a Regional

SEREMI - ) Jefatura de Administracion y Finanzas
Ministerial
Jefatura de Administracién y Finanzas
SERVIU Director/a SERVIU (*) En el caso del SERVIU RM la denuncia

debe ser presentada al Subdirector/a de
Administracion y Finanzas.

Antes de presentar su denuncia, si usted requiere mayor orientacion sobre el procedimiento,

puede llamar a la Oficina de Atencidon V.A.L.S del Depto. De Gestién de Personas del Nivel
Central al fono 22 901 1592 o escribir al correo cvenegas@minvu.cl
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Si su denuncia es acogida, el Receptor de Denuncia le comunicara oportunamente el nombre
y correo electronico de la persona que fue designada como Fiscal para hacerse cargo del
procedimiento disciplinario, a quien podra consultar acerca del estado del proceso.

Si su denuncia es desestimada por la Jefatura Superior del Servicio, usted debera recibir la
notificacién del acto en que se indiquen los fundamentos de esa determinacién, en el plazo
sefialado por la ley.

FORMULARIO DE DENUNCIA
POR VIOLENCIA EN EL TRABAJO EJERCIDA POR EXTERNOS

Por medio de este formulario usted se encuentra denunciando violencia en el trabajo
ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, entendiéndose por tal aquellas
conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasion de la prestacion
de servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.

1. QUIEN INTERPONE LA DENUNCIA

La persona afectada Asociacién de funcionarios a Un tercero a peticién del/la
peticion de la persona afectado/a
O afectada O
O

2. DATOS DE LA(S) PERSONA(S) AFECTADA(S) POR VIOLENCIA EN EL LUGAR DE TRABAJO EJERCIDA
POR EXTERNOS:

Afectado/a N°1

Nombre

RUN Teléfono
Cargo Grado EUR

Unidad de
desempefio

Organismo MINVU Central SEREMI SERVIU
O O a

Regién
Genero: Masculino Femenino Otro
O O O

Persona afectada Si No
presenta discapacidad O O
acreditada:

Afectado/a N°2

Nombre

RUN Teléfono
Cargo Grado EUR

Unidad de
desempefio

Organismo MINVU Central SEREMI SERVIU
O O a
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Region

G . Masculino Femenino Otro
enero: - - -
Persona afectada Si No
presenta discapacidad a O
acreditada:

3. DATOS DE LA(S) PERSONA(S) DENUNCIADA(S);
Indique con una X si usted esta denunciando por violencia en el lugar de trabajo a mas de
una persona:
Sid No O

En caso de haber mas de una persona denunciada por situaciones de violencia por parte de
externos, indicar al de mayor referencia:

Persona denunciada como presunto infractor por conductas de violencia en el
trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral:

Nombre:

Cargo:

Funcion que realiza:

Genero: Masculino Femenino Otro
O O O

Relacion o vinculo
laboral con el
denunciante:
Organizacion de
dependencia:

Region de procedencia:

4. DESCRIPCION DE LOS HECHOS:

Describa las conductas manifestadas por la(s) persona(s) denunciada(s) y que fundamentan
la presente denuncia.

Sefialar nombres, lugares, fechas y detalles que complementen la denuncia. Los hechos
deben ser relatados en forma ldgica y cronoldgica, de modo que sean entendibles. Utilice
letra clara y legible. Si requiere mas espacio para relatar los hechos puede adjuntar mas
hojas.
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5. SENALE DESDE CUANDO O DESDE QUE FECHA APROXIMADAMENTE SE HAN GENERADO LOS HECHOS

DE VIOLENCIA QUE DENUNCIA:

6. ACREDITACION DE PRUEBAS:

6.1 Para acreditar lo sefialado en su denuncia, usted cuenta con los siguientes medios de

prueba:

Correos electrdnicos /
Documentos

Grabaciones de audio o
video

Fotografias
Mensajeria instantdnea

(Whatsapp, Telegram u
otra red social)

O

Testigos

O
Sin evidencias O
Otros 0O

6.2 Si usted sefald que cuenta con testigos, indique la individualizacion de la(s) persona(s)
gue hubieren presenciado o que tuvieren informacién sobre los hechos denunciados:

Testigo 1
Nombre completo:

Servicio / unidad en la que trabaja:

Teléfono de contacto:

Correo electrénico:
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Testigo 2
Nombre completo:

Servicio / unidad en la que trabaja:

Teléfono de contacto:

Correo electronico:

Testigo 3
Nombre completo:

Servicio / unidad en la que trabaja:

Teléfono de contacto:

Correo electronico:

Testigo 4
Nombre completo:

Servicio / unidad en la que trabaja:

Teléfono de contacto:

Correo electronico:

6.3 Si respondi6 “Otros”, favor indicar de que otros medios de pruebas dispone:

El aporte de testigos y/o medios probatorios no constituyen elementos obligatorios de incluir
en este formulario, los cuales si podran ser presentados por el denunciante durante el
proceso investigativo, asi como también, podran ser solicitados por el/la Fiscal, si se estima
pertinente.

7. DECLARACION:

Me hago responsable de los contenidos vertidos en esta denuncia y declaro conocer las
consecuencias estipuladas en el articulo 125 letra d) del Estatuto Administrativo, que prevé
la medida disciplinaria de destitucidn en caso de: “Presentar denuncias falsas de
infracciones disciplinarias, faltas administrativas o delitos, a sabiendas o con el animo
deliberado de perjudicar al o a los sujetos denunciados”.

FIRMA DE LA PERSONA DENUNCIANTE
FECHA / /
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9.3 Flujograma del procedimiento de denuncia, investigacion y sancién VALS

Atencién Psicolégica
Debe entregar colilla -+ {Temprana / M::éugl de
d'é:fm‘c'g';“ DERIVAPERSONA |8 Seguridad
Utilizar Formulario i AFECTADA A ) .
de Denundia S ENCARGADO/A —— Ante disconformidad
(intranet) . PREVENCION DE : denunciante puede
: RIESGOS Denunciante debe ser recurtir a CGR
""" Dictacion Acto notificado/a _
~~~~~~~~~~ Administrativo
Fundado E—
Victimas y personas afectadas
Y tienen derecho a aportar
RECEPTOR DE Se deben realizar ambas S
DENUNCIA DENUNCIA acciones en forma paralela s Anecie g lvwestlgwon
(e
: SE DESESTIMA Ante disconformidad
s DENUNCIA Fiscal debe adoptar medidas denunciante puede hacer
: : de resguardo para los reclamacion en CGR
: : — involucrados
5 ! DERIVA DENUNCIA A —
: ] JEFE SUPERIOR DEL .
} 1 SERVICIO
Nivel Central: Jefe D. G. : - \ Se debe notificar a persona
de Personas. Serviu, : SE INSTRUYE denunciante y denunciada
kf'""'a R caly SEACOGE PROCESO SE DESIGNA PROCESO DISCIPLINARIO resolucion del proceso
Jefatura E dePersonal ;- DENUNCIA DISCIPLINARIO FISCAL A CARGO disciplinario
'  mla— Y
A A— EN CASO QUE LA
Persona denunciada y FISCAL FORMULA FISCAL NO FORMULA | | FIScAL PROPONE AUTORIDAD ACGIA PO
Denunciante tendr la posibilidad de CIEEEIDECIC L C07 N CARGOS CARGOS SOBRESEIMIENTO e iy
. derechos a partir de esta A
conocer el estado de la denuncia desde . . SOBRESEIMIENTO
7 instancia
su presentacion
FISCAL HACE
PROPUESTA A
AUTORIDAD MAXIMA
DEL SERVICIO
Se debe notificar a persona . v
s s Ante disconformidad con lo
d'w;’:: Z'edlenumada ~~~~~ resuelto es factible hacer
I resolu proceso ;
discipinario reclamacion ante CGR
AUTORIDAD TOMA =
DECISION SEGUN :
PROCESOSSEN @ ..........
DISCIPLINARIO

{

NOTIFICACION
ABSUELVE O APLICA
SANCION RESOLUCION

ADOPTADA

[




9.4 Flujograma Unidades Responsables Procedimiento de Denuncia, Investigacion y Sancién VALS

Proceso de Denuncias VALS

Interna

Ministerial

Contralori:

Inicia

de proceso
disciplinar

- Segun
Registra Registra requerimiento
avance de término de informa estado

imi rocedi f
disciplinario I procedimientos

a DIVAD u otros

Toma
conocimiento de
proceso
disciplinario

Informa a

Inicia

Jefatura de

Proces: Servicio

o
Disciplinario

Disciplinario

consultas

Ministro (a) de Fe

Notifica a
denunciante
¥ receptor
de denuncia

Prepara
notificacion
de denuncia

no acogida

Notifica a
Fiscal e
informa
alcances

generales de
la Ley Karin

Notifica a

y denunciada

DIJUR - Departamento
o Seccion juridica

Elabora
Resolucion
que instruye
proceso

Dicta acto
Administrativo

¥
designa fiscal

Solicita
Notificar a
Fiscal

Elabora
Resolucion
segin
decision de
Jefatura del

y denunciada

Resolucion .
Nol fundada Resolucién
fundada
o
; Toma Instruye Resuelve
. conacimiento Proceso proceso
s de denuncia Disciplinario disciplinario
2 3 iAcoge
3 denuncia?

Dpto. o Encargado de
Prevencion de Riesgos

Gestiona
Atencion
Psicolégica

temprana
con Mutual
de Seguridad

Intranet

M
==
3
£ Recepciona Deriva Registra
2 denuncia denuncia desestimacion
&
= DFIESEr}tad a T
E e"&:f‘; e conocimiento Tomas conocimiento
Tz dela ) ‘conacimiento de resultados
g o desestimacién Zrtmag de fscal del proceso ey
F Formulario de denuncia de denuncia . designado disciplinario | -
a e s encuentrs on iEsta de General de la & P éEstade General de la
q pTE acuerdo? n
acuerdo? Repliblica Repiblica




9.5 Decdlogo Guia para enfrentar agresiones de terceros

e

NALITEIAL

de seguridad

= [ LR e
S vimcay

SRS Withanoene

DECALOGO GUIA PARA ENFRENTAR AGRESIONES DE
TERCEROS

1. RECONOCE

5i alguien externo actda de forma
agresiva, ofensiva o

inapropiada, no lo

narmalices.

Reconoce que es

violencia.

3. PIDE AYUDA

Contacta a las personas encargadas
{jefatura, Buen Trato,

Prevencion de Riesgos)

para activar el apoyo

institucional.

5. CUIDA A QUIEN LO MECESITA

Si es necesario, toma medidas para
separar al agresor del

espacio o evitar Al i
nuevos encuentros. La i
seguridad es lo

primero.

7. DEJA CONSTANCIA

Registra lo ocurrido de forma clara y
respetuosa,

protegiendo la

confidencialidad de

todas las personas.

9. ACOMPARNA EL PROCESO
Mantente atento al

estado de la persona
afectada y asegurate

de que las medidas
funcionen.

2. ESCUCHA Y APOYA
Brinda apoyo a la
persona afectada.
Escuchar sin juzgar es el
primer paso para cuidar.

4. HAZ LA DENUNCIA

Si hay un hecho grave o
reiterado, ayuda a
registrar la situacion segin
los canales establecidos.
Todos los casos cuentan.

6. HABLA CON RESPETA, PERO CON
FIRMEZA

Al informar al tercero

gue su conducta no sera [
tolerada, hazlo con %
claridad y respeto,

representando a toda la

institucian.

8. BUSCA APOYO EXTERMNO 51 HACE
FALTA

Si la situacion lo
reguiere, contacta a
seguridad institucional
o autoridades
competentes.

10. EDUCA Y PREVIENE
Informa y sensibiliza a
quienes visitan la
institucion sobre el
COMpromiso con
espacios libres de
viclencia.




9.6 Decalogo de pequefios estimulos cotidianos para mejorar el desempeno laboral

Fhe

NL/TELIAL

de seguridad
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DECALOGO DE PEQUENOS ESTIMULOS COTIDIANOS
PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL

1. SALUDO PERSOMALIZADO
CADA MARANA

Saludar por el nombre y

con amabilidad a cada
integrante del equipo.
Pequenios gestos generan
conexion.

3. RECONOCIMIENTO VERBAL
ESPONTANEOQ
Agradecer en publico o en

privado por tareas bien | ,

hechas o esfuerzos
especiales, aungue sean
pequenaos .

5. ESPACIOS BREVES DE ESCUCHA
SEMANAL

Dedicar 5-10 minutos a

conversar con cada

funcionario y funcionaria

sobre su estado de

animo o sugerencias

laborales.

7. NOTAS DE AGRADECIMIENTO O
FELICITACION

Escribir mensajes breves

de reconocimiento (fisicos

o digitales) al finalizar la

SEMana.

9. FLEXIBILIDAD EN TAREAS
RUTINARIAS

Permitir que los
funcionarios y

funcionarias elijan
ocasionalmente el orden

de sus tareas.

2. CELEBRACION DE PEQUENOS
LOGROS

Reconocer avances

individuales o grupales

con un café, un mensaje

en el grupo o una breve
reunion de derre.

4, ROTULACION POSITIVA DEL ERROR
Enmarcar los errores comao
oportunidades de mejora,

evitando la critica destructiva

y resaltando el aprendizaje.

6. MICRO PAUSAS ACTIVAS LIDERADAS
POR LA JEFATURA

Fomentar pausas breves

durante la jornada (2-3

minutos) para

estiramiento, respiracion o

hidratacion.

8. PERMIS0S SIMBOLICOS O
MICROBEMNEFICIOS

Ofrecer “premios” como
salir 15 minutos antes,
elegir musica del dia o
decorar el espacio.

10. RECORDAR EL PROPOSITO DEL
TRABAJO

Relacionar el quehacer W,
diario con el impacto o L) L
positive que tiene en los —
usuarios, la comunidad o el

equipo.




9.7 Decalogo de conductas civicas para una convivencia laboral respetuosa
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DECALOGO DE CONDUCTAS CiVICAS PARA UNA
CONVIVENCIA LABORAL RESPETUOSA

1. SALUDA Y DESPiDETE

Un saludo cordial abre puertas al respeto
mutuo. Un “buenos dias”™

o “hasta mafana™ genera

Cercaniay

reconocimiento entre

colegas.

3. USAUN TONO DE VOZ ADECUADO Y
CONSTRUCTIVO

Comunica tus ideas con

claridad, sin gritar ni

ironizar. Un tono

respetuoso ayuda a que

todas las voces se

escuchen.

5. VALORA LAS DIFERENCIAS
Acepta y respeta las
opiniones, estilos y

formas de trabajo

distintas a la tuya. La
diversidad es una

fortaleza del equipo

7. PROMUEVE EL DIALOGO
Si surge un desacuerdo,
conversa con calma y

sin descalificaciones. El
objetivo es construir
soluciones, no ganar
discusiones.

9. CONTRIBUYE AL ORDEN ¥ LA LIMPIEZA
COMUN

Deja los espacios

compartidos en buen

estado. Mantener el

entorno ordenado

también es una farma de

respeto.

2. RESPETA LOS ESPACIOS Y LOS
TIEMPOS DE LOS DEMAS
Evita interrumpir reuniones o
conversaciones.

Todos merecen
concentracion y
tranquilidad para
trabajar.

4. CUIDA EL LENGUAJE VERBAL Y NO
VERBAL

Evita gestos, comentarios

o actitudes que puedan

incomodar. Un entorno

53no 58 Construye con

expresiones coherentes

con el respeto.

6. RECOMNOCE LOS LOGROS Y EL
ESFUERZO DE OTROS

Un “gracias” o “bien

hecho” fortalece la

maotivacion y la

confianza. Pequefios

reconocimientos diarios marcan una gran
diferencia.

8. CUMPLE TUS COMPROMISOS Y
TIEMPOS

Ser puntual y

responsable con tus

tareas demuestra

respeto hacdia tu trabajo

y el de los demas.

10. ESCUCHA COM ATENCION Y SIN
PREIUICIOS

Presta atencion a guien te habla, sin
interrumpir ni

minimizar sus ideas.

Escuchar de verdad es

una forma de cuidar al otro.

9. Gestion del Cambio

El Protocolo de Prevencidon del Acoso Laboral, Sexual y Violencia sera revisado anualmente, o

antes si existe:

v Modificacion normativa relevante.

Recomendacién de organismo fiscalizador (SUSESO, Contraloria, etc.).

v
v" Evaluacion interna que asi lo indique.
v

La revision sera liderada por la Mesa Técnica de Trabajo para la confeccion del Protocolo

de Prevencion del Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el Trabajo.

Version Modificaciones Responsables Fecha




01 Actualizacion del Protocolo | Mesa Técnica de | 29-08-2025

VALS Trabajo para la
confeccion del

protocolo preventivo

10. Validacién y Respaldo Institucional

Aspecto

Modificaciones

Resolucion que aprueba el

protocolo

Fecha de entrada en vigor

Febrero 2026

Fecha de proxima revision

Febrero 2027

Responsables de la revision

Mesa Técnica de Trabajo

anual

Iv.

VI.

SE ESTABLECESE que el presente Protocolo de Prevencién serd aplicable al
funcionariado y a todas las personas que se desemperien en el edificio de SERVIU Region
de Antofagasta con independencia de su calidad juridica, incluidas aquellas contratadas
a honorarios, estudiantes en practica, personal de servicios externalizados,
subcontratados o tercerizados que, con ocasién del desempeno de sus funciones o
prestacion de servicios en el edificio de SERVIU Region de Antofagasta, se vean afectados
0 cometan conductas constitutivas de acoso laboral o acoso sexual; y asimismo, cuando
en el sefialado contexto, estas mismas personas sean afectadas por conductas de
violencia en el trabajo, por parte de proveedores, usuarios u otros terceros ajenos a la
relacién laboral.

ORDENESE que los items “Identificacion de factores de riesgo”, “Medidas de prevencion
a implementar” y “Evaluacién del cumplimiento de la mejora a implementar” incorporados
en el Protocolo de Prevencion, deberan ser complementados de acuerdo con la realidad
del centro de trabajo.

SE DISPONE que la presente Resolucién Exenta que aprueba el Protocolo de Prevencion

del Acoso Laboral, Sexual y Violencia en el Trabajo, comenzard a regir a contar de la
fecha de su total tramitaciéon, dando cumplimiento a lo instruido en la Ley N°21.643.

ANOTESE, COMUNIQUESE, CUMPLASE Y ARCHIVASE

VICTOR EDUARDO GALVEZ ASTUDILLO
DIRECTOR DE SERVIU REGION DE ANTOFAGASTA

RVC/NRR/MBS

DISTRIBUCION:
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