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	Procedimiento de investigación de acoso sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo.

	




PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACIÓN INTERNA POR DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL, LABORAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

PÁRRAFO 1º
DE LAS NORMAS GENERALES DEL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACIÓN

ARTÍCULO 1°: El acoso sexual es una conducta contraria a la dignidad de la persona.

Constituye acoso sexual el que una persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de carácter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situación laboral o sus oportunidades en el empleo.

Adicionalmente, el acoso sexual se puede manifestar de la siguiente forma según la jerarquía o grado de cercanía entre la víctima y quien lo realiza: 

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

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

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

d) Acoso mixto o complejo. Es aquella conducta ejercida por una o más 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

ARTÍCULO 2°: El acoso laboral es una conducta contraria a la dignidad de la persona.

Es acoso laboral toda conducta que constituya agresión u hostigamiento, aun por una única vez, ejercida por el empleador o por uno o más trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillación, o bien que amenace o perjudique su situación laboral o sus oportunidades en el empleo.

Existen distintos tipos de acoso laboral:

· Acoso moral descendente: es aquel en que el agente acosador es una persona que ocupa un cargo superior a la víctima, como, por ejemplo, su jefe.

· Acoso moral horizontal: es aquel que se da entre colegas o compañeros de trabajo de la misma categoría o nivel jerárquico. El ataque puede deberse a numerosas causas: celos, envidia, competencia o problemas de tipo personal. Aquí, el acosador busca entorpecer el trabajo de su colega o compañero de trabajo para deteriorar su imagen o carrera profesional; también puede llegar a atribuirse a sí mismo méritos ajenos.

· Acoso moral ascendente: es aquel en que el agente acosador ocupa un puesto de menor jerarquía que el del afectado. Es poco frecuente, pero puede darse cuando un Trabajador pasa a tener como subordinados a los que antes fueron sus colegas de trabajo. También puede ocurrir cuando se incorpora una nueva persona a un cargo directivo y desconoce la organización preexistente o incorpora nuevos métodos de gestión que no son compartidos o aceptados por los subordinados.

ARTÍCULO 3°: Es política de la Empresa y obligación de todos quienes se desempeñan en ella, aplicar y respetar las instrucciones que se impartan con el objeto de mantener un ambiente que prevenga situaciones de acoso laboral, como asimismo aplicar y acatar las instrucciones de denuncia, investigación, resultados y las sanciones que en estos casos se impongan conforme a la ley y este Reglamento Interno.

ARTÍCULO 4°: Las investigaciones que desarrolle la Compañía se realizarán en estricto apego a las normas establecidas en el Código del Trabajo, y las normas que lo complementen y modifiquen, en particular la Ley N° 21.643.

ARTÍCULO 5°: Los procedimientos de investigación de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo que realice la Compañía se realizarán con apego a los siguientes principios del procedimiento:

· Perspectiva de género: Se considerarán 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 ámbito de trabajo, considerando entre otras, la igualdad de oportunidades y de trato en el desarrollo del empleo u ocupación.

· No discriminación: El procedimiento de investigación reconoce el derecho de todas las personas participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones, exclusiones o preferencias arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicación, religión, opinión política, nacionalidad, ascendencia nacional, situación socioeconómica, idioma, creencias, participación en organizaciones gremiales, orientación sexual, identidad de género, filiación, 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 ocupación.

Para alcanzar este principio se deberán considerar, especialmente, las situaciones de vulnerabilidad o discriminaciones múltiples en que puedan encontrarse las personas trabajadoras.

· No revictimización o no victimización secundaria. Las personas receptoras de denuncias y aquellas que intervengan en las investigaciones internas dispuestas por la Compañía deberán evitar que, en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la continuidad de la lesión o vulneración sufrida como consecuencia de la conducta denunciada, considerando especialmente los potenciales impactos emocionales y psicológicos adicionales que se puedan generar en la persona como consecuencia de su participación en el procedimiento de investigación, debiendo adoptar medidas tendientes a su protección. 

· Confidencialidad. Implica el deber de los participantes de resguardar el acceso y divulgación de la información a la que accedan o conozcan en el proceso de investigación de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo. Asimismo, la Compañía deberá mantener reserva de toda la información y datos privados de las personas trabajadoras a que tenga acceso con ocasión de la relación laboral. 

· Imparcialidad: Actuar objetivo, neutral y con rectitud, tanto en la sustanciación del procedimiento como en sus conclusiones, debiendo adoptar medidas para prevenir la existencia de perjuicios o intereses personales que comprometan los derechos de los participantes en la investigación.

· Celeridad: El proceso de investigación será impulsado por la persona que investiga, en todos los trámites que existan, de manera diligente y eficiente, haciendo expeditos los trámites y removiendo todo obstáculo que pudiera afectar su pronta y debida conclusión,

· Razonabilidad: El procedimiento deberá respetar el proceso lógico y de congruencia que garantice que las decisiones que se adopten sean fundadas objetivamente, proporcionales y no arbitrarias, permitiendo que sean comprendidas por todos los participantes. 

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

· Colaboración: Durante la investigación las personas deberán cooperar para asegurar la correcta sustanciación del procedimiento, proporcionando información útil para el esclarecimiento de los hechos, y sancionarlos cuando corresponda.

ARTÍCULO 6°: Los plazos de investigación ante denuncias de acoso laboral, acoso sexual o violencia en el trabajo tendrán un plazo de duración máxima de 30 días hábiles, exceptuándose de este cómputo los días sábados, domingos o festivos. 

ARTÍCULO 7°: Ante la existencia de una denuncia de acoso laboral, acoso sexual o violencia en el trabajo, el trabajador tiene la opción de presentar una denuncia ante la Compañía o la Inspección del Trabajo, lo que deberá ser informado por la Compañía. En cualquiera de los dos casos, se adoptarán además de las medidas y procedimientos propios de cada uno de los tipos de investigación, Medidas de Resguardo y Medidas correctivas.

ARTÍCULO 8°: Todos los participantes de un proceso de investigación (Denunciante, Denunciado, testigo, empleador, persona investigadora), deberán proporcionar una dirección de correo electrónico personal para efectuar las respectivas notificaciones que correspondan, entendiéndose notificados de todas las actuaciones del procedimiento únicamente con el envío de dicha actuación mediante correo electrónico.

En caso que alguno de los participantes de un procedimiento de investigación no mantuviere una casilla de correos electrónicos, o no tenga acceso a ella, deberá manifestarlo por escrito y de forma fundada, para que la comunicación se realice por otros medios. 

ARTÍCULO 9°: El encargado de la investigación deberá realizar todas las gestiones de investigación respetando los derechos de los involucrados, realizando una investigación objetiva, diligente y con perspectiva de género.

Deberá desarrollar las investigaciones dentro de los plazos establecidos en el presente reglamento, y guardar estricta reserva y confidencialidad de la información que tenga acceso en virtud de la investigación, salvo que sea requerido por los Tribunales de Justicia.

Deberá al menos, citar a declarar a todas las personas involucradas sobre los hechos investigados, asegurando un trato digno e imparcial, dejando registro de cada actuación según lo que establece el procedimiento. 

ARTÍCULO 10°: Todo trabajador que es parte de un procedimiento de investigación, independiente de la calidad que ostente (denunciante, denunciado, testigo, persona investigadora, entre otros), deberá cumplir con todas las medidas de resguardo adoptadas por el empleador, colaborar con la correcta sustanciación del procedimiento, y respetar todas las medidas adoptadas en el presente procedimiento o en el Reglamento Interno de la Compañía.

ARTÍCULO 11°: La mutualidad de la Compañía deberá disponer de programas de atención psicológica temprana para la persona denunciante, y otorgar asistencia técnica necesaria para el cumplimiento de este procedimiento.

PÁRRAFO 2°
DEL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACIÓN DE ACOSO SEXUAL, ACOSO LABORAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO


ARTÍCULO 12°: La persona que se sienta afectada de hechos constitutivos de acoso sexual, acoso laboral o violencia en el trabajo debe hacer llegar una denuncia de forma verbal o escrita, de forma presencial o escrita, ante la Compañía o la Dirección del Trabajo, debiendo recibir un comprobante de la gestión.

En caso de ser una denuncia verbal, la persona que la recibe deberá levantar un acta de la misma, cumpliendo con todos los requisitos que se indican a continuación, entregando una copia al denunciante, que incorpore la fecha, timbre de la Compañía y hora de presentación.

Las denuncias pueden ser presentadas ante el área de Recursos Humanos de la Compañía y la plataforma digital de canal de denuncias que la Compañía pone a disposición de todos los trabajadores, disponible en [***].	Comment by Torres, Paulina: Completar según corresponda a la realidad de la Empresa. 	Comment by Torres, Paulina: Insertar el hipervínculo del canal de denuncias respectivo si es que se cuenta con él. 

La denuncia escrita precedentemente señalada deberá contener:

a) Identificación de la persona afectada, con nombre completo, cédula de identidad y correo electrónico personal. En caso que el denunciante sea distinto a la persona afectada, se deberá hacer presente lo anterior, y la representación que invoca.

b) Nombre o identificación de la o las persona o personas en contra de quien se dirige la denuncia, con la identificación de sus cargos, de ser posible. 

c) Vínculo que tengan las partes dentro de la organización. En caso de ser externas a la Compañía, indicar la relación que los vincula. 

d) Relación detallada de los hechos que se denuncian.

e) Si la denuncia se realiza directamente ante la Dirección del Trabajo, se deberá identificar a la empresa y su RUT o en su defecto, identifica al representar al representante conforme a lo dispuesto en el artículo 4° del Código del Trabajo.

La Compañía no podrá someter la denuncia a un examen de admisibilidad de la denuncia, sin perjuicio de ello, cuando el encargado de la investigación considere que la denuncia es inconsistente, incoherente o incompleta, proporcionará al denunciante un plazo de 2 días a fin de completar la información que requiera.

ARTÍCULO 13°: Una vez recibida la denuncia por parte de la Compañía, esta le informará al denunciante que la investigación la llevará la propia empresa, o será derivada a la Inspección del Trabajo. En caso de asumir la investigación la Compañía, se deberá informar de lo anterior a la Inspección del Trabajo, junto con las medidas de resguardo adoptadas, en un plazo de 3 días contados desde la recepción de la denuncia. 

De la decisión que se adopte sobre el encargo de la investigación, se deberá informar por escrito al denunciante. 

ARTÍCULO 14°: Una vez recibida la denuncia la Empresa adoptará de manera inmediata las medidas de resguardo siguiendo los siguientes parámetros: 

· Gravedad de la denuncia. 
· Seguridad de la persona del denunciante.
· Posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.

Sin perjuicio de lo anterior, durante el transcurso de la investigación se podrán proponer nuevas o distintas medidas de resguardo.

ARTÍCULO 15°: El encargado de la investigación será una persona que preferentemente tenga formación en materias de acoso, género o derechos fundamentales. El nombre de la persona será comunicado por escrito al denunciante.

El encargado de la investigación deberá llevar registro escrito de toda la investigación en papel o formato electrónico. De los testimonios de los testigos y las partes deberá constar siempre en papel, y con la firma de quienes estuvieron presentes en dicha declaración en todas las hojas de la misma. 

De todos modos, tanto denunciante como denunciado, podrá junto con prestar declaración, pedir el cambio de la persona encargada de la investigación, presentando los antecedentes que indiquen la existencia de antecedentes que afecten su imparcialidad. Frente a ello la Compañía podrá decidir el cambio o mantención del encargado. Dicha solicitud podrá realizarse dentro de los primeros 5 días luego de comunicado el nombre del encargado de la investigación a las partes.

Adicionalmente, la Empresa podrá utilizar los servicios de terceros externos especializados en materia de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo, para llevar a cabo la investigación; lo cual también será debida y oportunamente comunicado por escrito al denunciante.

ARTÍCULO 16°: Una vez finalizada la investigación, el informe deberá contener a lo menos: 

a) Nombre, correo electrónico y RUT de la empresa. 
b) Individualización de la persona denunciante y denunciada, con a lo menos la indicación de correo electrónico y cédula de identidad o de pasaporte. 
c) Individualización de la persona a cargo de la investigación, con a lo menos la indicación de correo electrónico y cédula de identidad o de pasaporte. Se deberá registrar la circunstancia de haber o no recibido antecedentes sobre su imparcialidad y/o del cambio, según corresponda. 
d) Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas. 
e) Individualización de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial resguardo a la confidencialidad de los participantes.
f) Relación de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las alegaciones planteadas. 
g) Formulación de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes en los cuales se fundan las conclusiones de la investigación para determinar si los 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 artículo 160 del Código del Trabajo, deberá evaluar la gravedad de los hechos investigados y podrá proponer las sanciones establecidas en el respectivo reglamento interno. 

ARTÍCULO 17°: Atendida la gravedad de los hechos, las medidas y sanciones que se aplicarán corresponderán, entre otras, a las siguientes:

· Amonestación verbal o escrita al Trabajador acosador.

· Descuento de un 25% de la remuneración diaria del Trabajador acosador, conforme a lo dispuesto en el artículo [***] del presente Reglamento.	Comment by Torres, Paulina: Referencia al artículo de la sanciones del RIOHS.

El acoso sexual o acoso laboral debidamente acreditado es causal grave de despido, por lo que, si las circunstancias lo ameritan y el resultado de la investigación permite acreditar la gravedad en el actuar del denunciado, éste podrá ser despedido sin indemnización en virtud de lo dispuesto en el artículo 160° numero 1 letra b) o f) del Código del Trabajo. 

Por otra parte, el Trabajador que realice denuncias falsas, con manifiesta falta de fundamento, reiterativas, o que persigan una finalidad de provocar perjuicio al denunciado, se arriesgan a indemnizar al denunciado y a las acciones penales correspondientes a toda denuncia falsa, y a la posibilidad de ser denunciados internamente por conductas constitutivas de acoso.

ARTÍCULO 18°: En el plazo de dos días luego de terminada la investigación, la Compañía remitirá el informe de investigación interna y sus conclusiones de manera electrónica a la Dirección del Trabajo. El certificado de recepción de dicha remisión será incorporado al informe de investigación.

La Dirección del trabajo tendrá un plazo de 30 días para emitir su pronunciamiento, de no existir pronunciamiento, se considerarán válidas las conclusiones del informe.

En caso que la Dirección del Trabajo no se pronuncie o no formule observaciones a la investigación interna, la Compañía aplicará las medidas o sanciones que correspondan, contenidas en el informe de investigación, dentro de los quince días corridos, una vez transcurrido treinta días desde la remisión del informe de investigación a la Dirección del Trabajo.

PÁRRAFO 3º
DE LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO

ARTÍCULO 19º: En los casos que la conducta provenga de terceros ajenos a la relación laboral, entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las personas trabajadoras, con ocasión de la prestación de servicios, por parte de clientes, proveedores del servicio, usuarios, entre otros, el trabajador afectado podrá presentar la denuncia ante su empleador o la Dirección del Trabajo.

La Empresa o la Dirección del Trabajo deberán realizar la investigación conforme a las directrices establecidas en el procedimiento establecido en el párrafo 2° y 3° anterior. Asimismo, se deberá informar, cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos penales, los canales de denuncia ante el Ministerio Público, Carabineros de Chile, la Policía de Investigaciones, debiendo la Compañía proporcionar las facilidades necesarias para ello, sin perjuicio de lo dispuesto en el artículo 175 del Código Procesal Penal.

Con todo, el informe de la investigación incluirá las medidas correctivas que deberán implementarse por la Compañía en relación con la causa que generó la denuncia.

ARTÍCULO 20º: En caso que el caso la denuncia sea recibida por el empleador principal o usuaria respecto de una persona trabajadora dependiente de otro empleador, deberá informar las instancias que contempla el artículo 211-B bis del Código del Trabajo, cuando los involucrados en los hechos sean de la misma empresa, ya sea en régimen de subcontratación o de servicios transitorios, según corresponda. 

Una vez conocida la decisión de presentar su denuncia ante su empleador o la Dirección del Trabajo, la empresa principal deberá remitir la denuncia respectiva, en el plazo de tres días, a la instancia que sustanciará el procedimiento. 

Cuando los hechos denunciados involucren a personas trabajadoras de distintas empresas, sean estas de la principal o usuaria, de la contratista, de la subcontratista, o de servicios transitorios, según corresponda, la persona afectada podrá denunciar ante la empresa principal o usuaria respectiva, ante su empleador o ante la Dirección del Trabajo. Cuando la persona trabajadora efectúa su denuncia ante su empleador, éste deberá informar de ella a la empresa principal o usuaria, dentro de los tres días desde su recepción. La empresa principal o usuaria será siempre la responsable de realizar la investigación conforme lo establecido por el presente reglamento, según corresponda. Los empleadores de las personas trabajadoras involucradas deberán adoptar las medidas de resguardo y aplicar las sanciones que correspondan respecto de sus dependientes conforme lo establecido en el presente reglamento.
PÁRRAFO 4°
APLICACIÓN DE MEDIDAS CORRECTIVAS Y SANCIONES

ARTÍCULO 21º: Las medidas correctivas que aplique la Compañía tendrán el objeto de prevenir y controlar los riesgos identificados en los hechos contenidos en la denuncia y en las conclusiones del informe de investigación. 

Junto con lo anterior, en caso de ser necesario, se pueden introducir modificaciones al protocolo de prevención del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo.

ARTÍCULO 22º: Las medidas correctivas podrán establecerse tanto respecto de los trabajadores involucrados como del resto de los trabajadores de la Compañía. 

Lo anterior puede incluir, entre otras medidas: 

· Refuerzo de la información y capacitación. 
· Refuerzo en la prevención y sanción.
· Otorgamiento de apoyo psicológico a las personas involucradas que lo requieran.
· Reforzar los canales de denuncia.

ARTÍCULO 23º: Cuando las conclusiones así lo indiquen, la Compañía procederá al despido del trabajador según lo dispuesto en el artículo 160 N° 1 letras b) o f) del Código del Trabajo.

La persona afectada con la determinación podrá impugnar judicialmente el despido, debiendo aportar las pruebas necesarias para desvirtuar los hechos señalados en el informe de investigación.

ARTÍCULO FINAL: El procedimiento de investigación de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo descrito en el presente anexo se realizó en estricto cumplimiento del contenido de la Ley N° 21.643 que modifica el Código del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de prevención, investigación y sanción del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo, y en cumplimiento del reglamento de dicha ley emitido por la Dirección del Trabajo, siendo el único procedimiento de investigación de la Compañía vigente al 1° de agosto de 2024. 

En virtud de lo anterior, reemplaza y deja sin efecto íntegramente a todo procedimiento de investigación que verse sobre los mismos temas, que se encuentre incorporado actualmente en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad.
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