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Objetivos y ambito de aplicacion.

Toda Investigacion de acososexual, laboral y/o de violencia en el trabajo, debera serrealizada
de manera confidencial, imparcial, sin discriminacién y con perspectiva de género, por lo que
este procedimiento realizado por el Liceo Coeducacional La Igualdad, garantizara una
investigacion basandose en los derechos de los trabajadores y trabajadoras involucradas en
cada caso, cumpliendo a cabalidad lo establecido en las normativas legales vigentes y los
plazos establecidos en la ley que los regula.

Este procedimiento sera obligatorio y los plazos serdn de dias habiles.

Marco Legal

El presente Procedimiento se ajusta a lo establecido en laley N.2 21.643.- de la Prevencion,
Investigaciony Sancidn del Acoso Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo, y en el decreto
N.2 21 del ministerio del trabajo y prevision social, que aprueba reglamento que establece las
directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacién de Acoso Sexual,
Laboral o de Violencia en el Trabajo.

Principios Basicos
Los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo
deberan guardar estricta sujecién a los siguientes principios:

a) Perspectiva de género: Deberdn considerarse durante todo el procedimiento, las
discriminaciones basadas en el género que pudiesen afectar el ejercicio pleno de
derechos y el acceso a oportunidades de personas trabajadoras, con el objetivo de
alcanzar la igualdad de género en el ambito del trabajo, considerando entre otras, la
igualdad de oportunidades y de trato en el desarrollo del empleo u ocupacion.

b) No discriminacion: El procedimiento de investigacién reconoce el derecho de todas
las personas participantes de ser tratadas con igualdady sin distinciones, exclusiones
o preferencias arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad,
lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religion,
opinién politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacién socioecondmica,
idioma, creencias, participacion en organizaciones gremiales, orientacion sexual,
identidad de género, filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad,
origen social o cualquier otro motivo, que tengan por objeto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacién.

Para alcanzareste principio se deberan considerar, especialmente, las situaciones de
vulnerabilidad o discriminaciones multiples en que puedan encontrarse las personas
trabajadoras.

c) No revictimizacion o no victimizacidn secundaria: Las personas receptoras de
denuncias y aquellas que intervengan en las investigaciones internas dispuestas por
el empleador deberdn evitar que, en el desarrollo del procedimiento, la persona
afectada se vea expuesta a la continuidad de la lesién o vulneraciéon sufrida como
consecuencia de la conducta denunciada, considerando especialmente los




d)

f)

9)

h)

potenciales impactos emocionales y psicolégicos adicionales que se puedan
generaren la persona como consecuencia de su participacion en el procedimiento
de investigacion, debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccion.
Confidencialidad: Implica el deber de los participantes de resguardar el accesoy
divulgacion de la informacion a la que accedan o conozcan en el proceso de
investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo. Asimismo, el
empleador deberd mantener reserva de toda la informacion y datos privados de las
personas trabajadoras a que tenga acceso con ocasion de la relacién laboral, en
virtud del articulo 154 bis del Cddigo del Trabajo. Con todo, la informacidn podra ser
requerida por los Tribunales de Justicia o la Direccion del Trabajo en el ejercicio de
sus funciones.

Imparcialidad: Es el actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, tanto en la
sustanciacion del procedimiento como en sus conclusiones, debiendo adoptar
medidas para prevenir la existencia de prejuicios o intereses personales que
comprometan los derechos de los participantes en la investigacién.

Celeridad: El procedimiento de investigacién sera desarrollado por impulso de la
persona que investiga en todos sus tramites, de manera diligente y eficiente,
haciendo expeditos los tramites y removiendo todo obstaculo que pudiera afectar su
pronta y debida conclusién, evitando cualquier tipo de dilacidn innecesaria que
afecte a las personas involucradas, en el marco de los plazos legales establecidos.
Razonabilidad: El procedimiento de investigacion debe respetar el criterio légicoy
de congruencia que garantice que las decisiones que se adopten sean fundadas
objetivamente, proporcionales y no arbitrarias, permitiendo ser comprendidas por
todos los participantes.

Debido Proceso: El procedimiento de investigacion debe garantizar a las personas
trabajadoras que sudesarrollo serd con respeto a los derechos fundamentales, justo
y equitativo, reconociendo su derecho a serinformadas de manera claray oportuna
sobre materias o hechos que les pueden afectar, debiendo ser oidas, pudiendo
aportar antecedentes y que las decisiones que en este se adopten seandebidamente
fundadas. Se deberd garantizar el conocimiento de su estado a las partes del
procedimiento considerando el resguardo de los otros principios regulados en el
presente reglamento.

Colaboracion: Durante la investigacion las personas deberdn cooperar para asegurar
la correcta sustanciaciéon del procedimiento, proporcionando informacidn util para el
esclarecimiento y sancion de los hechos denunciados, cuando corresponda.

Definiciones

Para efectos de este procedimiento de investigacidn, se entendera por:

a)

b)

Riesgo laboral: Es aquella posibilidad de que las personas trabajadoras sufran un
dano a su vida o salud, a consecuencia de los peligros involucrados en la actividad
laboral, considerando la probabilidad que el dafio ocurra y la gravedad de éste.

Factoresde riesgos psicosociales laborales: Son aquellas condiciones que dependen




c)

d)

e)

f)

g)

a)

b)

de la organizaciéon del trabajo y de las relaciones personales entre quienes
trabajanen un lugar, que poseen el potencial de afectar el bienestar de las
personas, la productividad de la organizacion o empresa, y que pueden generar
enfermedades mentales e incluso somaticas en los trabajadores, por lo que su
diagnostico ymedicion son relevantes en los centros de trabajo.

Acoso Laboral: Se entiende por tal toda conducta que constituya agresién u
hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas personas trabajadoras, en
contra de otra u otras personas trabajadoras, por cualquier medio, ya sea que se
manifieste una solavez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o
los afectados su menoscabo, maltrato o humillacidon, o bien que amenace o
perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo.

Acoso sexual: Se entiende por tal el que una persona realice, en forma indebida, por
cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los
recibe y que amenacen o perjudiquen susituacion laboral o sus oportunidades en el
empleo.

Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relaciéon laboral: Son
aquellas conductas que afecten a las personas trabajadoras, con ocasion de la
prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.
Medidas de resguardo: Son aquellas acciones de caracter cautelar que se
implementan por parte del empleador una vez recibida la denuncia o durante la
investigacion para evitar la ocurrencia de un dafio a la integridad fisica y/o psiquica,
asi como la revictimizacion de la persona trabajadora, atendiendo a la gravedad de
los hechos denunciados, la seguridad de las personas involucradas y las posibilidades
derivadas de las condiciones de trabajo, las cuales deberdn ser consideradas en el
reglamento que establece la normativa, segun corresponda.

Medidas correctivas: Son aquellas medidas que se implementan por el empleador
para evitar la repeticién de las conductas investigadas conforme al procedimiento
basado en el Reglamento Decreto N° 21 del 26 de mayo de 2024, sean o no
sancionadas, las que deberdn establecerse en las conclusiones de la investigaciony
materializarse, en los casos que corresponda, en la actualizacion del protocolo de
prevencién de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo.

En el caso de los literales c) y d) precedentes se consideraran manifestaciones de
acoso laboral y sexual, entre otras, las siguientes conductas:

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

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




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

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

Derechos y Obligaciones:

Participantes en el procedimiento: Son aquellas personas o sus representantes, o
instituciones que intervienen en el procedimiento, ya sea en calidad de denunciante,
denunciado, testigo, empleador o persona investigadora. Todos ellos deberan proporcionar su
direccién de correo electrénico personal para efectos de realizar las notificaciones que
correspondan, conforme a este procedimiento basado en el Reglamento Decreto N° 21, sin
perjuicio de lo establecido en el articulo 516 del Cédigo del Trabajo, en orden a poder solicitar
fundadamente y por escrito a la persona investigadora, que las notificaciones del proceso se
le realicen en forma diversa o mediante carta certificada dirigida al domicilio que designe.

Derechos generales de las personas trabajadoras: Sin perjuicio de otros derechos que
consagre laley, las personas trabajadoras, en el contexto de una investigacion de acososexual,
laboral y de violencia en el trabajo, tendran derecho a:

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

b) Que se garantice el cumplimiento de las directrices establecidas en el presente
procedimiento basado en el Decreto N° 21, del ministerio del trabajo y prevision
social, que aprueba el reglamento que establece las directrices a las cuales deberdn
ajustarse los procedimientos de investigaciénde acoso sexual,laboral o de violencia
en el trabajo.

c) Queseestablezcane informen, enlaoportunidad legal correspondiente, las medidas
de resguardo necesarias en el procedimiento de investigacion.

d) Que, enconformidad al mérito del informe de investigacién, el empleador disponga
y aplique las medidas o sanciones, segun corresponda.

e) Los participantes en el procedimiento, seran informados de las obligaciones
generales del empleador, contenidas en el articulo 6 del decreto 21 del ministerio
del trabajo y previsidon social, que aprueba el reglamento que establece las
directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigaciéon de
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.




De la denuncia
La persona afectada por acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo podra realizar su

denuncia de forma verbal o escrita, ante el empleador o ante la Direccion del Trabajo de
manera presencial o electrénica, debiendo recibir un comprobante de la gestion realizada.

Los medios para denuncias del Liceo Coeducacional La Igualdad, seran los siguientes:

Presencial: Podra serrealizada ante el Encargado (a) de Convivencia Escolar del establecimiento,
Sr. Jonathan Gonzalez, quien deberd redactar la denuncia segun lo estipuladoen el presente
procedimiento, firmando dicha declaracion ambas partes.

Electrdnica: El trabajador podra realizar la denuncia de manera electrdnica, formulando la
denuncia a la siguiente casilla de correo denuncias.leykarin@liceolaigualdad.cl

Los medios de denuncia en la Direccion del Trabajo seran de la siguiente manera:

Presencial: El trabajador podra realiza la denuncia de manera presencial en las oficinas de
atencidn de la Direccion del Trabajo.

Electrénica: El trabajador podra realizar la denuncia en el portal MiDT, utilizando suRUTy clave
Unica, segun sea dispuesto por la Direccién del trabajo.

La denuncia formulada debera contener, entre otros, los siguientes antecedentes:

a. ldentificacidn de la persona afectada, con su nombre completo, nimero de cédula de
identidad y correo electronico personal, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 516
del Cddigo del Trabajo. En caso de ser distinta del denunciante debera indicar dicha
informacidn y la representacién que invoca.

b. Fecha y lugar en que se realiza la denuncia.

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

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

e. Relacion de los hechos que se denuncian.

f. Acompafiar o mencionar los antecedentes probatorios y documentos que le sirvan de
fundamento, cuando ello sea posible.

g. Si la denuncia se realiza directamente ante la Direccion del Trabajo, se deberd
identificar al establecimiento y su RUT o, en su defecto, identificar al representante
conforme a lo dispuesto en el articulo 42 del Cédigo del Trabajo.

Recepcidn de la denuncia:
Al momento de recibir una denuncia por el empleador, cualquiera sea el canal que se disponga,
se deberd dar especial proteccién a la persona afectada, dando un trato digno e imparcial,
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entregando informacion clara y precisa sobre este procedimiento de investigacion.

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

Se le informara a la persona denunciante que la empresa podrd iniciar una investigacion
interna o derivarla a la Direccién del Trabajo. En el caso de la primera opcidn, se informara a
la Direccién del Trabajo el inicio de una investigacion, junto con las medidas de resguardo
adoptadas, en el plazo de tres dias contados desde la recepcidn de la denuncia. Si se optaré
por su derivaciodn, o la persona denunciante asilo solicita, en el mismo plazo, debera remitir la
denuncia, junto a sus antecedentes, a la Direccién del Trabajo.

Tratdndose de una denuncia dirigida a aquellas personas sefialadas en el articulo 42 inciso
primero del Cédigo del Trabajo, la denuncia siempre debera ser derivada a la Direccion del
Trabajo para su investigacion.

Cualquiera sea la decisién que se adopte, el empleador deberd informar por escrito a la parte
denunciante.

Adopcion de Medidas de Resguardo:

Una vez recibida la denuncia, el empleador debera adoptar de manera inmediata una o mas
medidas de resguardo, en atencién a la gravedad de los hechos imputados, la seguridad de Ia
persona denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo, de
conformidad con el articulo 211-B del Cédigo del Trabajo. Entre otras, las medidas a adoptar
consideraran la separacién de los espacios fisicos, la redistribucion del tiempo de la jornada,
disponer el cambio de dependencia jerarquica del denunciante, afectado, afectada y/o testigo
y proporcionar a la persona denunciante atencion psicolégica temprana, a través de los
programas que dispone el organismo administrador respectivo de laley N°16.744 y de acuerdo
a las normas emitidas por la Superintendencia de Seguridad Social.

Sin perjuicio de lo anterior, durante toda la sustanciacién de la investigacion interna el
empleador podra adoptar otras medidas de resguardo o modificar las ya determinadas,
considerando las particularidades de cada caso.

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

Designacion de la persona a cargo de la investigacion:

Una vez recepcionada la denuncia, el Investigador (a) comenzara con el inicio de la
investigacioén. En caso del Investigador titular, el establecimiento informara a los funcionarios
la persona que se encontrard de reemplazo. Por otra parte, en el caso que el denunciado (a)
sea la persona a cargo de la investigacion, la denuncia podra realizarse de manera directa al
Director Ejecutivo, quien, en este caso, estard a cargo de la investigacién. Para la investigacion
de lo anterior, el investigador contard con formacién en materias de acoso, género o derechos




fundamentales para llevar adelante la investigacion.

El denunciante, podrd solicitar el cambio de |la persona investigadora, si estima que existe
algun antecedente que afecte suimparcialidad. Lo que sera resuelto fundadamente por El
Liceo Coeducacional La Igualdad, que de todas maneras, cualquiera sea la persona a cargo de
la investigacién deberd contar con las competencias y formacion necesaria para llevar a cabo
este proceso.

Diligencias Minimas:

La persona a cargo de la investigacion, deberd hacer un andlisis de |la presentacion y ante
denuncias inconsistentes, esto es, incoherentes o incompletas de acoso sexual, laboral o de
violencia en el trabajo, proporcionard a la persona denunciante un plazo razonable a fin de
completar los antecedentes o informacidon que requiera para ello.

Se garantizara que todas las personas involucradas sean oidas y puedan fundar sus dichos, ya
sea por medio de entrevistas u otros mecanismos, con el objeto de recopilar los antecedentes
que digan relacién con los hechos denunciados y cualquier otro antecedente que sirva como
fundamento de estos. En especial, se deberdan considerar los siguientes antecedentes: el
protocolo de prevencidon del acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo; reglamento
interno de orden Higieney Seguridad; Contratos de trabajo y sus respectivos anexos; Registros
de Asistencia; Denuncia Individual de Enfermedades Profesionales y Accidentes del Trabajo;
Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo; resultados del cuestionario de
Evaluacién de Ambientes Laborales-Salud Mental, CEAL-SM, de la Superintendencia de
Seguridad Social, entre otros.

La persona a cargo de la investigacion deberd llevar registro escrito de toda la investigacion,
en papel o en formato electrénico. De las declaraciones que efectien las partes y los testigos,
se debera dejar constancia por escrito, debiendo siempre constar en papel y con firma de
quienes comparecen en todas sus hojas.

El procedimiento se ajustara, a los principios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad y
perspectiva de género durante la aplicacién del presente procedimiento, asi como en el
desarrollo de la eventual investigacion a que diere lugar.

Asimismo, todo trabajador del Liceo Coeducacional La Igualdad, que tenga participacion o
intervenga en las actuaciones contempladas en el presente procedimiento o en los
procedimientos disciplinarios que eventualmente seinstruyeran en esta materia, tendrdn la
obligacidn de observar el deber deconfidencialidad del presente articulo y de resguardar el
debido respeto a laintimidad que asistenal o a la denunciante, al denunciado o denunciada,
a la persona afectada y a las personas que tuvieren conocimiento de los hechos, asi como el
secreto de la investigacion cuando corresponda.

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

a) Nombre, correo electrénico y RUT de la empresa.
b) Individualizacién de la persona denunciante y denunciada, con alo menos la indicacion




de correo electrénico y cédula de identidad o de pasaporte.

c) Individualizacién de la persona a cargo de la investigacién, con a lo menos la
indicaciéonde correo electréonico y cédula de identidad o de pasaporte. Se deberd
registrar la circunstancia de haber o no recibido antecedentes sobre su imparcialidad
y/o del cambio, segun corresponda.

d) Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.

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

f) Relacién de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las alegaciones
planteadas.

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

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

i) La propuesta de sanciones cuando correspondan. Con todo, en el caso de lo dispuesto
en la letra f) del N°1 del articulo 160 del Cédigo del Trabajo, debera evaluar la gravedad
de los hechos investigados y podra proponer las sanciones establecidas en el respectivo
reglamento interno.

Plazo de Investigacion:

La investigacion debera concluirse en el plazo de treinta dias contados desde la presentacion
de la denuncia o desde la fecha de recepcidn de la derivacion por el empleador a la Direccion
del Trabajo. Para efectos del computo del plazo, en casode derivacién, la Direccién del Trabajo
deberd emitir un certificado de recepcion.

Remisidn del informe de investigacion a la Direccion del Trabajo:

El empleador dentro del plazo de dos dias de finalizada la investigacion interna remitira el
informe y sus conclusiones de manera electrénica a la Direccién del Trabajo. Dicho Servicio
emitira un certificado de la recepcion.

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

Investigacion de la Direccion del Trabajo:

La Direccién del Trabajo realizara la investigacidon ya sea que reciba la denuncia de forma
directa o a través de la derivacién del empleador, conforme a las directrices establecidas enel
decreto N°21 del ministerio del Trabajo y Previsidon Social que aprueba reglamento que
establecelas directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

El informe de investigacion deberd ser notificado al empleador, la persona afectada y al
denunciado de manera electrdnica.




Adopcion de medidas o sanciones del informe por el empleador:

Notificado el empleador del pronunciamiento de la Direccién del Trabajo, debera disponery
aplicar las medidas o sanciones que correspondan dentro de los siguientes quince dias
corridos, informando a la persona denunciante como a la denunciada.

En caso que la Direccién del Trabajo no se pronuncie sobre la investigacion interna, el
empleador deberd disponer y aplicar las medidas o sanciones que correspondan, segun su
informe de investigacion, dentro de los quince dias corridos, una vez transcurrido treinta dias
desde la remision del informe de investigacion a la Direccion del Trabajo.

Medidas correctivas:

Las medidas correctivas que adopte el empleador tendran por objeto prevenir y controlar los
riesgos identificados en los hechos que dieron lugar a la denuncia, generando garantia de no
repeticion, evaluando la eficacia y las mejoras que puedan introducirse en el respectivo
protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo conforme a lo
dispuesto en el articulo 211-A letra b) del Cédigo del Trabajo.

Las medidas correctivas podran establecerse tanto respecto de las personas trabajadoras
involucradas en la investigacion, como del resto de los trabajadores de la empresa,
considerando acciones tales como el refuerzo de la informacién y capacitacion en el lugar de
trabajo sobre la prevencién ysancion del acoso sexual, laboral vy la violencia en el trabajo,
el otorgamiento de apoyo psicologico a las personas trabajadoras involucradas que lo
requieran, la reiteracion de informacion sobre los canales de denuncia de estas materias y
otras medidas que estén consideradas en el protocolo de prevencion de acoso sexual, laboral
y de violencia en el trabajo.

En ningln caso las medidas adoptadas podran ser gravosas o perjudiciales para la persona
denunciante, ni producir algun tipo de menoscabo.

Sanciones y su impugnacion.
El empleador deberd, en los casos que corresponda, de acuerdo al informe y sus conclusiones,
aplicar medidas disciplinarias.

Los trabajadores podrdn ser objeto de las siguientes medidas disciplinarias:

GRAVEDAD | Nivel | SANCIONES O MEDIDAS DISCIPLINARIAS

Leve I Amonestacion verbal del comportamiento efectuado.

Leve Il Amonestacién escrita del comportamiento efectuado.

Leve I Amonestacién escrita del comportamiento efectuado y curso de
capacitacion para corregir conducta de acoso.

Moderada I Multa del 10% del sueldo liquido, descontado de la remuneracion
diaria, segunlo establecidoen el Articulo 154 del Cédigodel Trabajo.

Moderada Il Multa del 20% del sueldo liquido, descontado de la remuneracidn
diaria, segunlo establecidoen el Articulo 154 del Cédigo del Trabajo.

Moderada 1 Multa del 25% del sueldo liquido, descontado de la remuneracion
diaria, segunlo establecidoen el Articulo 154 del Cédigo del Trabajo.




Grave Desvinculaciéon segun lo dispuesto en el articulo 160 n°1 letra “b” o
“t”, del Cédigo del Trabajo, segun corresponda.

En caso de aplicacion del despido disciplinario, El Liceo Coeducacional La Igualdad, debera
dar cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 162 del Cddigo del trabajo y por su parte, el
trabajador, podra impugnar dicha decisidén ante el tribunal competente, segun las reglas
generales.

Violencia en el trabajo:

Enlos casos que la conducta provenga de terceros ajenos a larelacion laboral, entendiéndos e
por tal aquellas conductas que afecten a las personas trabajadoras, con ocasién de la
prestacion de servicios, por parte de clientes o socios, proveedores del servicio, usuarios,
entre otros, la persona trabajadora afectada podra presentar la denuncia ante su empleador
o la Direccion del Trabajo, quienes deberdn realizar la investigacién conforme a las directrices
establecidas en el presente procedimiento, basado en el Reglamento Decreto N°21 del
ministerio del Trabajoy Previsién Social que aprueba reglamento que establece las directrices
alas cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de acososexual,laboral o de
violencia en el trabajo.

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

Con todo, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 16 del citado decreto N°21, el informe
de la investigacion incluird las medidas correctivas que deberan implementarse por el
empleador en relacidn con la causa que generd la denuncia.

Régimen de subcontratacion:

En caso de que El Liceo Coeducacional La Igualdad, tenga relaciones laborales bajo régimen de
subcontratacién u otro, ya sea en calidad de empresa principal, usuario, contratista, subcontratista o
de servicios transitorio, debera aplicarse el presente protocolo en concordancia con lo prescrito al
respecto, en el decreto N°21 del ministerio del Trabajo y Previsidon Social que aprueba reglamento
que establece las directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacién de
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

CONTROL DE CAMBIOS
Fecha Responsable Detalle
15/07/2024 Direccién / Prevencion Creaciodn
30/10/2025 Direccion / Prevencidn Cambio de Investigador




