Anexo N2 8

PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE SITUACIONES DE
ACOSO LABORAL




El objeto de este protocolo es establecer un procedimiento de actuacién ante situaciones que
pudieran constituir acoso laboral en los términos establecidos Art 2° Cédigo del Trabajo.

1. PROTOCOLO DE ACOSO LABORAL.

Ley 20.607, modifica el Cédigo del Trabajo, sancionando las practicas de acoso laboral, define acoso

laboral como toda conducta que constituya agresidn u hostigamientos reiterados, ejercida por el
empleador o por uno o mas 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 humillacién,
o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo. Los
expertos que han estudiado el hostigamiento en el trabajo han concluido que para que exista
efectivamente una situacion de acoso laboral se deben cumplir al menos tres situaciones:

e La accién de hostigamiento o acoso debe ser sistematica y persistente, por lo tanto, no
constituyen acoso laboral los conflictos ocasionales o esporadicos;

¢ Los efectos que sufran las personas acosadas deben ser claros y evidentes, a nivel fisico y
psicoldgico, y pueden presentarse en diferentes grados.

* La existencia de diferencias de poder: formal (de un superior o jefatura) o informal (entre colegas
o subordinados).

2. TIPOS DE ACOSO LABORAL

En las organizaciones laborales se pueden dar conductas acosadoras de diferentes tipos: de un
superior o jefatura; de parte de un colega de trabajo o de otra persona con un rango jerarquico
inferior.

- El acoso moral de tipo descendente, es aquel en que el agente acosador es una persona que ocupa
un cargo superior a la victima, como, por ejemplo, su jefe.

- El acoso moral horizontal, se da entre colegas o compafieros de trabajo de la misma categoria o
nivel jerarquico. El ataque puede deberse a numerosas causas: celos, envidia, competencia o
problemas de tipo personal. Aqui el acosador busca entorpecer el trabajo de su colega o compafiero
de trabajo para deteriorar su imagen o carrera profesional; también puede llegar a atribuirse a si
mismo méritos ajenos.

- El acoso de tipo ascendente, la persona que realiza el acoso laboral ocupa un puesto de menos
jerarquia al 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 organizacion preexistente o
incorpora nuevos métodos de gestidon que no son compartidos o aceptados por los subordinados. -
Lo que no es acoso laboral: Es importante tener presente que muchas situaciones ingratas en el
trabajo no constituyen necesariamente acoso. Lo que diferencia al acoso laboral de otros problemas
similares en el trabajo es la intencion de causar dafio, el focalizar la accidn en una o varias personas,
de forma repetida y por un periodo continuado de tiempo. En ausencia de estas caracteristicas
podemos hablar de factores de riesgo en la organizacién del trabajo, pero no de acoso laboral.
Hechos aislados de violencia, por muy intensos que sean, no constituyen acoso laboral. Tampoco
situaciones permanentes de estrés laboral ni agotamiento en el trabajo, malas condiciones
laborales, de higiene o seguridad, ni una mala gestién del personal.

3. PROTOCOLO PARA DENUNCIAS POR ACOSO LABORAL

El presente protocolo serd aplicable a todas las personas que tienen algun tipo de relacién
contractual con Establecimiento, ya sea por Estatuto Docente no Cédigo del Trabajo.

1.- Presentacion de denuncia: La denuncia deberd presentarse en alguna de las siguientes
instancias:

¢ Ante el Encargado de Convivencia o La Directora si el denunciado es el Encargado de Convivencia.
Si el denunciado es el Director la denuncia se debera presentar ante el sostenedor por escrito. (ante
el Directorio de la Corporacion Sostenedora)

2.- Formalizacion de denuncia: El funcionario, siendo la presunta victima o como testigo, que
requiere denunciar una conducta de acoso Laboral, lo podra realizar de manera escrita.

¢ Para la denuncia escrita, deberad identificar claramente el denunciado y el denunciante, ubicacion
laboral de ambos, incorporar un relato detallado de los acontecimientos en que se fundamenta la
denuncia, e indicar fecha, lugar y manifestar si existen pruebas de la conducta de acoso. Finalmente,
se debe incluir la firma del denunciante.

e Para la denuncia verbal, el funcionario que reciba la denuncia debera levantar un acta que
considere los tépicos sefialados en la denuncia escrita. Finalmente se debe incluir la firma del
denunciante y la identificacion de quién levanto el acta.

e Recibida la denuncia, el funcionario responsable de su recepcién deberad recopilar los
antecedentes. En el caso que falte, debera solicitar al denunciante que los complete (esta solicitud
debera ser reflejada en el acta o mediante un email)

¢ Denuncia anénima: Podra el denunciante solicitar que se reserve su identidad, debiendo contener

la denuncia todos los otros antecedentes necesarios para su recepcion. El funcionario responsable
de recibir la denuncia de acoso laboral lo serd también para analizar y reunir los antecedentes de la
denuncia posteriormente iniciara un proceso de mediacion entre las partes, las cuales pueden
aceptar o no y remitir los antecedentes reunidos a Direccion y sostenedor para proceder a la sancion
si corresponde de acuerdo con la gravedad tipificada en este manual.




3.- Confidencialidad: Se deberd aplicar el principio de confidencialidad en todo momento del
proceso de denuncia, su investigacién y las resoluciones o medidas adoptadas. Sélo él podra conocer
y reunir antecedentes en que se funde la denuncia, estando prohibido informar de la investigacion
a cualquier funcionario del establecimiento.




