APRUEBA PROTOCOLO SOBRE MODELO DE
INVESTIGACION, SANCION PARA HACER
EFECTIVA LA RESPONSANBILIDAD
ADMINISTRATIVA  Y/O  ESTUDIANTIL POR
APLICACION DE LAS LEYES 21.369 Y 21.643 DE LA
UNIVERSIDAD DE ANTOFAGASTA, EN LA FORMA
QUE INDICA.

DECRETO EXENTO N2284
ANTOFAGASTA, 15 de abril de 2025.-

VISTOS: Lo dispuesto en los D.F.L. Nes 11 y 148,
ambos de 1981; D.S. N2 118, de 2022, todos del Ministerio de Educacion, Ley N° 21.094 sobre
Universidades Estatales.

CONSIDERANDO:

1. Que, la H. Junta Directiva, mediante acuerdo N2
1894, adoptado en sesion extraordinaria N2 242 de 30 de octubre de 2024, a proposicion del Rector y
por la unanimidad de las y los Directores presentes, acord6 aprobar el Protocolo de la Ley N°21.643
(Ley Karin).

2. Que, por comunicacion electronica de 10 de abril de
2025, y el oficio CONT N°138, de 10 de abril de 2025, de la Contraloria Universitaria, se solicita la
oficializacion del nuevo “Protocolo sobre modelo de investigaciéon y sancion, para hacer efectiva la
responsabilidad administrativa y/o estudiantil por aplicacién de las Leyes 21.369 y 21.643” de la
Universidad de Antofagasta, el cual incorpora entre otros aspectos, a trabajadores con vinculo regido
por el Codigo del Trabajo, y a su vez dejar sin efecto el decreto exento N° 588, de 2024, por tratarse
de la misma materia.

3. Que, en mérito de lo anterior,
DECRETDO:

1. APRUEBASE el nuevo Protocolo sobre el
modelo de investigacion y sancion, para hacer efectiva la responsabilidad administrativa y/o
estudiantil por aplicacion de las Leyes 21.369 y 21.643 de la Universidad de Antofagasta, cuyo
texto es el siguiente:

Protocolo sobre modelo de investigacion y sancion, para hacer efectiva la
responsabilidad administrativa y/o estudiantil por aplicacion de las Leyes 21.369 y

TiTULO I: PRINCIPIOS RECTORES, DEFINICIONES, CONCEPTOS GENERALES

Articulo 1°: El presente protocolo regula el procedimiento de investigacidn y sancion de
situaciones de acoso sexual, violencia y discriminaciéon de género, acoso laboral, discriminacion
arbitraria y violencia en el trabajo, cometidos por miembros de la comunidad universitaria de la
Universidad de Antofagasta y de toda persona segin corresponda, vinculada, de cualquier
forma, a las actividades universitarias.

La potestad para investigar y sancionar se extendera a los hechos o situaciones que se
enmarquen en actividades organizadas o0 desarrolladas por la  Universidad



0 por personas vinculadas a ellas en los términos sefialados en el inciso tercero del articulo 2° de la
ley 21.369 y articulo 49° de la ley 21.094, ocurran 0o no en espacios académicos o de
investigacion, especialmente si tales hechos o situaciones afectan el buen desenvolvimiento de
los fines y propositos de la Universidad.

La Universidad de Antofagasta busca, ademas, propender a establecer un ambiente libre de
violencia fisica y psiquica, ambientes sexistas y el respeto irrestricto de los derechos humanos,
asegurando un ambiente de respeto y seguridad para todos los miembros de la Universidad de
Antofagasta.

Lo dispuesto en el presente protocolo, es sin perjuicio de aquellas acciones de caracter penal,
administrativo, laboral o civil que pudieren ser procedentes.

Articulo 2°: Para los efectos del presente protocolo y sin perjuicio de lo establecido en el Codigo
Penal, en el Cédigo del Trabajo, en el Estatuto Administrativo o en otras leyes, se entendera por:

a) Comunidad Universitaria: a todas aquellas personas que mantengan una vinculacion
juridica de caracter permanente con la Universidad. Se comprenden dentro de estos conceptos a
los estudiantes, cualquiera sea su situacion académica, presencial o virtual, de pre o, postgrado,
carreras técnicas, de planes espedciales, de intercambio; directivos superiores; funcionarios
académicos, no académicos, prestadores de servicios a honorarios, trabajadores o miembros de
entidades asociadas o en la que la Universidad tenga participacion.

b) Violencia de género: cualquier accion o conducta, basada principalmente, en el sexo,
género, la orientacion sexual, la identidad o la expresion de género de una persona, que le cause
dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico, incluso la muerte, tanto en el ambito publico
como en el privado.

9] Discriminacion de género: toda distincién, exclusién o restriccion basada en el sexo, la
orientacion sexual, la identidad de género o la expresién de género de una persona y que,
careciendo de justificacion razonable, cause privacion, perturbacidon o amenaza en el legitimo
ejercicio de sus derechos humanos y libertades fundamentales.

Son ejemplos que pueden constituir conductas de los literales b) y c) los siguientes:

1. Comentario inapropiado sexista o discriminatorio, entre otros: que hagan referencia al
sexo, género, orientacion sexo genérica y/o su identidad o expresion de género.

2. Uso de apodo o apelativo ofensivo, incluyendo aquellos que hagan referencia a la
orientacion sexo genéricas o identidad de género.

3. No dar cumplimiento al reconocimiento de nombre social teniendo conocimiento de su
aplicacion, omitiendo el nombre social de manera maliciosa o haciendo mal uso de su
pronombre.

4. No respetar la identidad y expresion de género y excluir en forma arbitraria de actividades
académicas o universitarias por este motivo.

5. Toda conducta que constituya violencia fisica que tenga como motivo el sexo, orientacion
sexo genérica y/o identidad de género.

d) Discriminacion arbitraria: toda distincion, exclusion o restriccion ya sea por accion u
omisidn que carezca de justificacion razonable, efectuada por personas que pertenezcan a la
comunidad universitaria, y que cause privacién, perturbacion o amenaza en el ejercicio legitimo
de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucion Politica de la Republica o en los
tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por Chile y que se encuentren
vigentes y que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el
empleo, en el quehacer académico, estudiantil u ocupacion, en particular cuando se funden en
motivos tales como la raza o etnia, la nacionalidad, la situacion socioecondmica, el idioma, la
ideologia u opinién politica, la religion o creencia, la sindicacion o participacion en organizaciones



gremiales o la falta de ellas, el sexo, la orientacion sexual, la identidad de género, el estado civil,
la edad, la filiacion, la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad.

e) Acoso Sexual: Cualquier accion o conducta de naturaleza o connotacion sexual, sea
verbal, no verbal, fisica, presencial, virtual o telematica, no deseada o no consentida por la
persona que la recibe, que atente contra la dignidad de una persona, la igualdad de derechos, su
libertad o integridad fisica, sexual, psiquica, emocional o que cree un entorno intimidatorio, hostil
o humillante, o que pueda amenazar, perjudicar o incidir en sus oportunidades, condiciones
materiales o rendimiento laboral o académico, con independencia de si tal comportamiento o
situacion es aislado o reiterado.

f) Acoso Laboral: Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento ejercida por el
empleador o por uno o mas funcionarios, en contra de otra u otras personas (funcionarios) por
cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como
resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

El acoso laboral, ademas de la agresion fisica, incluye el acoso psicoldgico, abuso emocional o
mental, por cualquier medio, que amenace la situacion laboral o académica.

Son ejemplos de conductas que podrian, eventualmente, llegar a constituir acoso psicoldgico,
abuso emocional o mental, siempre considerando el contexto y caso concreto en el que se
presenten, y que la Institucion debe prevenir o controlar, los siguientes:

1. Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandola de redes de
apoyo social; ser aislado, apartado, excluido, rechazado, ignorado, menospreciado, ya sea por
orden de un jefe o por iniciativa de los compafieros de trabajo.

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

3. Obligar a un/a trabajador/a 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
menospreciarle.

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

a) Acoso horizontal: Es aquella conducta ejercida por personas que se encuentran en
similar jerarquia dentro de la Corporacién.

b) Acoso vertical descendente: Es la conducta ejercida por una persona que ocupa un
cargo jerarquicamente superior en la Corporacion, 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 la conducta ejercida por una o mas personas dirigidas a
otra persona que ocupa un cargo jerarquicamente superior en la organizacion, la que puede estar
determinada por su posicion en la organizacion, los grados de responsabilidad, posibilidad de
impartir instrucciones, entre otras caracteristicas.

d) Acoso mixto o complejo: Es la conducta ejercida por una o mas personas 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 coexisten acoso vertical ascendente y descendente.

Son ejemplos de conductas que pueden constituir acoso laboral o sexual, las que a modo
meramente ejemplar a continuacion se indican, sin que en ningln caso resulten taxativas:

1. Acoso Sexual verbal, entendido como comentarios, palabras o chistes sexuales,
humillantes u ofensivos, referencias al cuerpo de una persona o su orientacion sexo genérica,
identidad o expresion de género.

2. Acoso sexual no verbal presencial, consistente en miradas persistentes o sugestivas de
caracter sexual, sonidos relativos a la actividad sexual, silbidos, suspiros, gestos de caracter
sexual u otros.

3. Acoso sexual por medios digitales, tales como envios de comunicaciones electrénicas o
mensajeria instantdnea con insinuaciones sexuales o inapropiados, comentarios, chistes o
fotografias de connotacién sexual, no consentidos. Se consideran en esta categoria las llamadas,
mensajes o notas incognitas de contenido sexual.

4, En general toda accidon o conductas que se califiqguen de baja intensidad, siempre que no
sean consentidas y causen un malestar a la persona que las reciba y pueda llegar a constituir
acoso sexual, violencia o discriminacion.

5. Los comentarios o discursos de odio en razon al sexo, orientacion sexo genérica,
identidad o expresion de género, asi como también las amenazas de revelar la orientacidon sexo
genérica o identidad de género. Son ejemplo de lo anterior, las falsas acusaciones de comision
de delitos sexuales, la obtencion de favores bajo intimidacion de revelacion de la orientacion o
identidad sin consentimiento, entre otros.

6. Extorsiones o exigencias injustificadas para pasar tiempo en privado con una persona, ya
sea realizando evaluaciones en espacios no pertenecientes a la Universidad de Antofagasta o
para obtener un ascenso.

7. Promesas u ofrecimientos de beneficios a cambio de favores sexuales, tales como:
dinero, subir notas, aprobar la asignatura, mejorar en el puesto de trabajo, aumento de
remuneraciones, entregar documentacion con anticipacion.

8. Amenaza de perjuicios ante la negativa de propuestas sexuales, tales como: la no
aprobacion de asignatura, pérdida de algun beneficio o bonificacion, reprobacién de asignaturas,
desvinculacién.

9. Amenazas de difusién de rumores de caracter o connotacion sexual, fotografias o videos
privados o incdmodos.

10. Proposiciones de caracter o de connotacién sexual no consentidas por quien las recibe.

11. Acoso sexual fisico: como las tocaciones sexuales no consentidas, acercamientos,
persecuciones, todas acciones o conductas de caracter reiterado o no.

g) Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral: Corresponde a
aquellas conductas que afecten a los funcionarios o contratados a honorarios con ocasion de
realizar sus funciones o la prestacion de sus servicios, por parte de clientes, proveedores o
usuarios, entre otros. Ejemplos de conductas que podrian constituir violencia en el trabajo
ejercida por terceros, sin que la mismas resulten taxativas, son las que a continuacion se
indican:



1. Gritos 0 amenazas.
2. Uso de garabatos o palabras ofensivas
3. Golpes, zamarreos, puiietazos, patadas o bofetadas.

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

5. Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

Articulo 3°: De los principios. Las acciones ejercidas por la Universidad de Antofagasta,
en el quehacer del presente protocolo, se ajustaran a los principios que la regulan, los que se
desarrollan a continuacion y cualquier vulneracion a ellos se considerara una falta, ordenandose
el respectivo procedimiento disciplinario:

1. Debido proceso: El proceso de investigacion debe garantizar a las personas que su
desarrollo sera con respeto irrestricco a los derechos fundamentales, justo y racional,
reconociendo su derecho a ser informadas de manera clara y oportuna sobre materias y
derechos que les pueden afectar, debiendo ser oidas, pudiendo aportar antecedentes y que las
decisiones que en este se adopten sean debidamente fundadas. Se deberd, por consiguiente,
garantizar el conocimiento de su estado a las partes del procedimiento considerando el
resguardo de los otros principios regulados en el presente reglamento.

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

3. No discriminacion: El procedimiento de investigacion reconoce el derecho de todas las
persona 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, sindicacion, religion, opinion politica, nacionalidad,
ascendencia nacional, situacion 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 laigualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion. Para alcanzar
este principio se deberan considerar, especialmente, las situaciones de vulnerabilidad o
discriminaciones miltiples en que puedan encontrarse los/as afectados/as.

4, Confidencialidad: consiste en el deber de prudencia y discrecion, especialmente, en
quienes asumen la responsabilidad de dar cumplimiento al procedimiento, asi como también a
cualquier persona que intervenga en el proceso. Todos/as ellos/as les asiste la obligacién de
guardar estricta confidencialidad y reserva, no podran, por tanto, transmitir, ni divulgar
informacion de la cual tomen conocimiento.

5. Proteccidn de la victima: El proceso debera garantizar en todo momento el interés y la
dignidad de la persona denunciante y/o afectada.

6. No revictimizacidn: Las personas receptoras de denuncias y aquellas que intervengan en
las investigaciones internas dispuestas por la autoridad deberan evitar que, en el desarrollo del
procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la continuidad de la lesion o vulneracién
sufrida como consecuencia de la conducta denunciada, considerando especialmente los
potenciales impactos emocionales y psicoldgicos adicionales que se puedan generar en la



persona como consecuencia de su participacion en el procedimiento de investigacion, debiendo
adoptar medidas tendientes a su proteccion.

7. Celeridad: Fiscales y autoridades universitarias actuaran con la mayor celeridad y
diligencia posible desde el inicio del procedimiento. Lo que se traduce en evitar la burocratizacion
y con ello la dilacion excesiva del proceso que afecte a las personas involucradas, en el marco de
los plazos legales establecidos.

8. Presuncion de inocencia: Ninguna persona sera considerada responsable, ni tratada
como tal, en tanto, en cuanto, no fuere sancionada por el respectivo acto administrativo firme.

9. Responsabilidad: Las denuncias deben ser veraces y fundadas, observando las
formalidades previstas en el presente reglamento.

10. Razonabilidad: El procedimiento de investigacion debe respetar el criterio ldgico y de
congruencia que garantice que las decisiones que se adopten sean fundadas objetivamente,
proporcionales y no arbitrarias, permitiendo ser comprendidas por todos los participantes.

11. Perspectiva de género: Deberan 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 en el contexto del quehacer universitario, considerando
entre otras, la igualdad de oportunidades y de trato en el desarrollo del empleo, ocupacion y
labores académicas o estudiantiles.

12. Colaboracion: Durante la investigacion las personas deberan cooperar para asegurar la
correcta sustanciacion del procedimiento, proporcionando informacién Gtil para el
esclarecimiento y sancion de los hechos denunciados, cuando corresponda.

Articulo 4°: El procedimiento de investigacion y sancidn se sujetara a la normativa establecida
en el presente protocolo, aplicandose en forma supletoria en lo no expresamente regulado, las
normas contempladas en el DFL 29 del 2004, que fij6 el texto refundido, coordinado y
sistematizado de la ley 18.834, sobre Estatuto Administrativo o el D.E. 955 de 2018, que aprobd
el Reglamento disciplinar del estudiante de pregrado de la Universidad de Antofagasta, y/o a las
normas generales, seguin corresponda.

TITULO II: DE LAS CONDUCTAS DENUNCIABLES

Articulo 5°: Seran denunciables aquellas conductas que pueden ser constitutivas de acoso
sexual, laboral, violencia de género, discriminacion arbitraria y violencia en el trabajo segln
corresponda, establecidas en el articulo 2° del presente protocolo de investigacion y sancion.

Articulo 6°: La sanciones sobre acoso sexual, laboral, violencia de género, discriminacion
arbitraria y violencia en el trabajo, segin corresponda, en cuanto a su naturaleza y gravedad,
deberan ajustarse a las caracteristicas de los hechos sancionados, asi como a la determinacion
de las circunstancias que pueden agravar o atenuar la responsabilidad de quienes cometan estos
actos. De este modo, para determinar la gravedad de los hechos y la proporcionalidad de la
sancion aplicable debera tenerse en consideracion el principio de proporcionalidad y el mérito del
proceso.

Sin perjuicio de lo anterior, cuando la conducta corresponda a la de acoso laboral y haya sido
desplegada por un funcionario y a consecuencia de ello se le aplique la destitucion como sancion,
se estara a lo dispuesto en el articulo 121° inciso final del DFL N°29 de 2005, que Fija texto



refundido, coordinado y sistematizado del Estatuto Administrativo.

TiTULO III: PROCEDIMIENTO ESPECIAL DE INVESTIGACION

Articulo 7°: Todas las denuncias a fin de instruir procesos disciplinarios enmarcados en el
presente protocolo seran recepcionadas, exclusivamente, por la Unidad de equidad e inclusion o
la que le suceda, oportunidad en que revisara que la misma cumpla a cabalidad con lo dispuesto
en el Protocolo Especial de Denuncia (P.E.D.)

En el caso de tratarse de denuncias en contra de estudiantes debera coordinarse con la
Direccion de Desarrollo Estudiantil y tratandose de funcionarios y/o prestadores a honorarios con
la Direccion de Personal y Administracion de Campus.

Articulo 8°: La denuncia se podra realizar presencialmente en las dependencias de la UEI, o de
quien le suceda, de manera escrita o0 verbal. Si se opta por la denuncia verbal, el funcionario que
la recepcione debera levantar un acta de la que entregard copia a la persona denunciante,
timbrada, fechada y con indicacion de hora de presentacion.

Con todo, también se podra efectuar por medios electronicos, debiendo completar en este Ultimo
caso, un formulario especial de denuncia dispuesto en la pagina web institucional o remitiendo la
denuncia con el respectivo formulario a través de correo electrénico.

La Unidad de equidad e inclusion o quien le suceda, una vez recepcionada la denuncia contara
con un plazo de 2 dias habiles para derivar los antecedentes a Fiscalia dependiente de
Contraloria Universitaria con copia a la Direccion de Desarrollo Estudiantil o Direccion de
Desarrollo de las personas, segun corresponda, unidad que remitird los antecedentes a la
autoridad universitaria para disponer la instruccion del procedimiento.

Una vez, recibida la visacién de parte de la autoridad, se procedera a la confeccion de una
resolucion exenta que instruya el procedimiento y designe al fiscal, quien, para los casos de
acoso sexual, discriminacion de género, violencia de género, y discriminacién arbitraria, debera
contar con las competencias exigidas por la ley 21.369.

Para los casos de acoso laboral y violencia en el trabajo, el fiscal deberad contar preferentemente
con capacitacién o formacidon en materias de género o de derechos humanos, conforme lo dispone
la ley 21.643

El fiscal debera nombrar a un actuario o ministro de fe.

Articulo 9°: Existird un Protocolo Especial de Denuncia (P.E.D.), el que como minimo debera

contener:

a) Identificacion de la persona afectada, con su nombre completo, cédula nacional de
identidad.

b) Casilla de correo electrénico institucional o personal a su eleccion.

o)) Domicilio

d) Numero de contacto.

e) Identificacion de la o las personas denunciadas cuando aquello sea posible.

f) Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las personas denunciadas.

En caso de que la persona denunciada sea externa a la Corporacion, indicar la relacion que los
vincula.
g) Relacion dircunstanciada de los hechos que se denuncian.

El P.E.D. contard con una seccion especial en la que él o la denunciante podran manifestar la
voluntad de aportar mayores antecedentes en el proceso disciplinario formalizado, sin que ello
signifique para €l o la denunciante, una revictimizacion.



En caso de conceder la posibilidad de aportar mayores antecedentes, el fiscal debera actuar con
sumo cuidado y respeto, cuidando en todo momento de evitar una revictimizacién. Con este fin,
podran tomar declaraciones videograbadas o grabadas, formulario escrito por la o las personas
denunciantes o cualquier otro medio que resguarde y evite la exposicion reiterada y la
revictimizacion de quienes presentan denuncias o testimonios. Los registros indicados sdlo
podran ser utilizados para la investigacion y no podran ser reproducidos en ninguna otra
situacion.

En caso de que él o la denunciante niegue la posibilidad, serd base del sumario respectivo lo
establecido en la denuncia formal, sin que exista posibilidad alguna, de pedir mayores
antecedentes o esclarecimiento de lo denunciado.

Articulo 10°: Tratandose de estudiantes regulares y habiendo sido instruida una investigacion,
el fiscal solicitara a la Direccion de Registro Curricular los siguientes antecedentes los cuales han
de ser enviados bajo la formula de “Reservado”:

a) Rut y nombre completo del (la) denunciado(a),

b) Carrera o programa a la que pertenece,

C) Listado actualizado de asignaturas inscritas,

d) Casilla de correo electrdnico proporcionado por la Universidad,
e) Otros antecedentes de acuerdo con la denuncia formalizada.

Articulo 11°: Para los efectos de este procedimiento, existira un fiscal, quien no
necesariamente tendra igual o superior grado que él o la investigado (a), siempre y cuando no
exista dependencia o subordinacion entre el fiscal investigador y él o la investigadora (a).

Articulo 12°: El fiscal podra destinar la mayor cantidad de tiempo de su jornada laboral al
proceso designado, incluso, dependiendo de la gravedad del caso denunciado, podra
considerarse de dedicacion exclusiva.

Con todo, el proceso disciplinario no podra extenderse mas alla de 60 dias habiles,
contados desde la notificacion del “instriyase”.

Los plazos de que trata el presente protocolo seran de dias habiles, excluyéndose los dias
sabados, domingos, festivos y los correspondientes recesos universitarios.

Sin perjuicio de lo anterior, si no se observan los plazos fijados precedentemente, el mayor plazo
en el proceso disciplinario, no lo invalidara.

Articulo 13°: Habiéndose iniciado el procedimiento este serd secreto hasta la fecha de
formulacion de cargos, oportunidad en la cual dejard de serlo tanto para él o la denunciante, la
victima, el denunciado y para el abogado que asumiera su defensa. Si uno o mas de los
intervinientes rompe el secreto del sumario, podra ser sancionado con sujecion a lo establecido
en las normas generales segun corresponda.

Articulo 14°: Los miembros de la comunidad universitaria, segin sea el caso, citados a
declarar, por primera vez ante el fiscal, en calidad de denunciados, seran apercibidos para que
dentro del plazo de 2 dias formulen las causales de implicancia o recusacién en contra del fiscal o
del actuario.

Se consideraran causales de recusacion, para los efectos sefalados en el parrafo anterior, solo las
siguientes:

a) Tener el fiscal o el actuario interés directo o indirecto en los hechos que se investigan;
b) Tener amistad intima o enemistad manifiesta con cualquiera de los inculpados;



c) Tener parentesco de consanguinidad hasta el tercer grado y de afinidad hasta el segundo,
inclusive, o de adopcidn con alguno de los inculpados, y

d) Que no exista dependencia o subordinacidon entre el o la Fiscal y el/ la
denunciado/a.

Articulo 15°: Formulada la recusacion, el fiscal ad hoc o el ministro de fe, segin corresponda,
dejardn de intervenir, salvo en lo relativo a actividades que no puedan paralizarse sin
comprometer el éxito de la investigacion. La solicitud de recusacion sera resuelta en el plazo de
2 dias por el fiscal investigador respecto del actuario y por el Rector de la Universidad, respecto
del fiscal investigador. En caso de ser acogida se designara un nuevo fiscal o actuario.

Articulo 16°: El fiscal investigador contara con los siguientes plazos, desde el momento que
recibe la resolucion que instruye y la documentacion desde Contraloria Universitaria:

1. Etapa investigativa o indagatoria: diez (10) dias habiles, los que podran ampliarse,
fundadamente hasta por otros diez (10) dias habiles adicionales.

En esta oportunidad y durante toda la sustentacion del proceso, se podran ordenar aquellas
medidas de proteccion o cautelares preventivas establecidas en el articulo 31° del presente
protocolo, a favor de las personas denunciantes y/o testigos, si existieran causas justificadas
para ello.

2. Etapa de estudio y anélisis: cinco (5) dias habiles.

En esta etapa si el fiscal ad hoc propone sobreseer la investigacion, y esto se aprueba por la
autoridad, debera notificar la resolucion al denunciante y/o victima, quien, dentro del plazo de 5
dias, contado desde la notificacion podra interponer el recurso de reposicion.

Con todo, cuando el fiscal proponga sobreseer por los hechos referidos en el articulo 84, literales I)
0 m), esto es, acoso laboral o sexual, una vez notificado de la respectiva resolucion, él o la
denunciante podra reclamar de ella ante la Contraloria General de la Republica en el plazo de
veinte dias, contado desde que tomd conocimiento de aquella, sin perjuicio de lo establecido en
el inciso tercero del articulo 131 del Estatuto Administrativo, conforme lo dispone la ley 21.463.

3.- Etapa de Formulacion de cargos y descargos: cinco (5) dias habiles. En esta etapa, si el fiscal
formula cargos debera notificar al o los denunciantes y denunciado

(s). Este Ultimo contara(n) con cinco (5) dias habiles desde su notificacion para presentar sus
descargos ante el fiscal ad-hoc. En este mismo periodo, podran presentar los medios de prueba
que estimen convenientes, entre ellos, la lista de testigos y solicitar la apertura de un término
probatorio, el que no podra exceder de cinco (5) dias habiles ampliables por otros cinco (5) dias
habiles, a peticion del denunciante o denunciado, por razones fundadas.

4. Formulacion informe final y propuesta: cinco (5) dias habiles.

Habiendo superado todas las etapas del proceso investigativo el fiscal debera realizar un informe
final (vista fiscal), en el que emitira su propuesta al Sr. Rector pudiendo este Ultimo confirmar o
modificarla mediante la respectiva resolucién. Con todo, la confeccidén de dicha resolucién no
podra superar los 5 dias habiles.

5. Notificacion de la resolucion cinco (5) dias habiles:

En contra de la resolucion que resuelve la investigacion, el/la(s) denunciante y denunciado/a(s),
podra interponer un recurso de reposicion, en el plazo maximo de cinco (5) dias habiles contados
desde la respectiva notificacion.

Con todo, cuando la autoridad absuelva o aplique una medida disciplinaria por infraccion al literal
[) y m) del articulo 84, el denunciante podra reclamar ante Contraloria General de la Republica
en el plazo de 20 dias, desde que tomd conocimiento de la resolucion que afina el



procedimiento, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 131 del Estatuto Administrativo.

Por su parte, al denunciado le asistira el plazo de 10 dias, para interponer el respectivo reclamo
ante la Contraloria General de la Republica.

En virtud, del inciso final del articulo 140 del DFL 29, de 2005, el acto que sobresee, absuelve o
aplique la medida disciplinaria en contra de personas funcionarias del primer nivel jerarquico de
la institucion o servicio, respecto a hechos referidos a acoso laboral y sexual estara afecto al
tramite de toma de razdn por la Contraloria General de la Republica, el que no podra realizarse
antes del vencimiento del plazo de reclamacién de 20 dias que le asiste al denunciante y de 10
dias que le asiste al denunciado, establecidos en el inciso 5° del articulo 140 y articulo 160,
respectivamente del DFL N°29.

Articulo 17°: El estudiante que producto del resultado de un sumario estudiantil se le aplique la
medida de expulsion de la institucion o la suspension, por el tiempo que sea, podra apelar, como
instancia final para ante la Junta Directiva de la Universidad o el organismo que le suceda.

La decision que adopte el 6rgano directivo de la Universidad sera inapelable ante cualquier otra
instancia universitaria y debe ser notificada al estudiante expulsado por Contraloria Universitaria
dentro de los 10 dias habiles siguientes a la sesion de la Junta Directiva.

En tal caso el estudiante que desee apelar de acuerdo con los parrafos anteriores podra
asesorarse por un(a) abogado(a) y el escrito debera ser presentado en el Departamento de
Fiscalia, dependiente de Contraloria Universitaria, quienes tendran un plazo maximo de dos dias
para hacer llegar el escrito a secretaria de la Junta Directiva o el organismo que le suceda.

Articulo 18°: Cuando se trate de un sumario administrativo cuyo resultado sea la sancion de
una medida disciplinaria para el funcionario, en la notificacion deberd indicarse que tendra
derecho al recurso de reclamacion establecido en el articulo 160° del Estatuto Administrativo.

Articulo 19°: Cuando existan denuncias de materias no contempladas en el presente protocolo,
el Departamento o Direccién de Equidad e Inclusion debera derivar a los denunciantes a los
organismos competentes, seguin se trate de estudiantes o funcionarios, no pudiendo en caso
alguno acoger a tramitacion tales denuncias por no ser ambito de su competencia.

Las diligencias que deban desarrollarse durante la etapa investigativa o indagatoria se podran
realizar por los siguientes medios:

a) Medios electrdnicos: Se preferira la casilla de comunicacion electronica institucional. No
obstante, se podra usar otro tipo de comunicacion electronica (tales como cuentas de: Gmail;
Hotmail; live; otros, siempre y cuando hayan sido solicitado en el Procedimiento Especial de
Denuncia (PED) al momento de interponer la denuncia y que el fiscal tenga absoluta certeza que
corresponden al denunciante (s), a testigo (s), denunciado (s) u otra tercera persona que tenga
conocimiento de lo que se investiga.

b) Medios Digitales (teleconferencia), siempre y cuando se cuente con los medios de
grabacién y reproduccion para dejar la evidencia de lo obrado o;

C) Forma Presencial, debiendo tener un espacio en que se mantenga en todo momento la
privacidad y confidencialidad.

Articulo 20°: Respecto de las declaraciones que deban tomarse, se podran practicar por los
medios sefialados en el articulo anterior. Si es por medios electronicos, el fiscal investigador
debera tomar las medidas de resguardo necesarias para asegurar la veracidad de la identidad del
compareciente y la integridad e inviolabilidad del testimonio prestado. Para lo anterior, los
testimonios prestados se deben exigir en formato PDF.
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Articulo 21°: Las notificaciones que deban practicarse en el desarrollo de la presente
investigacion se realizaran por medio de correo electrénico institucional o al proporcionado en la
primera diligencia por los denunciantes o denunciados.

Si el fiscal decide llevar adelante el proceso disciplinario encomendado en forma presencial, las
notificaciones podran igualmente efectuarse en virtud de lo dispuesto en el articulo precedente o
bien, personalmente. Si el funcionario no fuere habido por dos dias consecutivos en su domicilio
0 en su lugar de trabajo, se lo notificara por carta certificada, de lo cual debera dejarse
constancia.

Articulo 22°: Si el fiscal, habiendo concluida la etapa investigativa o indagatoria, considera
necesario formular cargos, la notificacion de estos se efectuard a través de comunicacion
electronica o personalmente al denunciante, victima y denunciado

(s). Dicha formulacion de cargos se efectuara a través, de un archivo en formato PDF, mismo
formato que debera contener la copia de todos los documentos que obran en el expediente para
garantizar una debida defensa, cautelando mantener en reserva los datos personales sensibles.

Para aquellos casos en que el fiscal o investigador hubiere llevado el proceso de manera
presencial, deberan citar al denunciado, denunciante y victima para entregar copia de los cargos y
de la carpeta investigativa de forma integra y en soporte fisico.

Articulo 23°: Si el fiscal tramitd el proceso disciplinario en forma digital, debera indicar que los
descargos seran entregados por ese mismo medio e indicar el plazo para aquello, el que sera de
5 dias habiles.

Cuando se haya tramitado el proceso disciplinario en forma presencial, los descargos se deberan
presentar en formato fisico, dentro del plazo de 5 dias habiles.

TITULO IV: DE LAS SANCIONES

Articulo 24°: En el caso de determinarse la infraccion a las normas establecidas en el presente
protocolo 0 a la normativa interna se podran aplicar a las funcionarias/funcionarios de los
distintos estamentos las siguientes sanciones:

Destitucidn, segln lo descrito en el articulo N°125° literal b) del Estatuto Administrativo.

a) La pérdida de distinciones honorificas, si las hubiere.
b) Término anticipado en su caso.

c) Suspension del empleo desde treinta dias a tres meses, de acuerdo con lo establecido
en el articulo N°124°, del Estatuto Administrativo.

d) Multa; de acuerdo con lo establecido en el articulo N°123° Estatuto Administrativo.
e) Censura; definida en el articulo N°122° del Estatuto Administrativo.
f) Disculpas publicas o privadas, siempre que se cuente con la anuencia de la victima.

Articulo 25°: En el caso de determinarse la infraccion a las normas establecidas en el presente
modelo se podran aplicar a las y los estudiantes, las siguientes sanciones:

a) Expulsién de la Universidad.

b) Suspension superior a un afio calendario y hasta dos afios calendarios imputables al tiempo de
permanencia en su carrera.

c) Pérdida de distincion honorifica.

d) Prohibicion de postular a ayudantias.
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e) Amonestacion por escrito.

f) Disculpas publicas

g) Amonestacion verbal.

Articulo 26°: De las sanciones a los prestadores a honorarios:

En el caso de determinarse la infraccion a las normas establecidas en el presente modelo a los
prestadores a honorarios las siguientes sanciones:

a) Término anticipado del convenio
b) Prohibicion de nuevas contrataciones

c) Suspension desde treinta dias a tres meses. La suspension consiste en la privacion temporal de
los servicios con goce de un cincuenta a un setenta por ciento de los honorarios.

d) Multa, la que no podra ser inferior a un cinco por ciento, ni superior a un veinte por ciento de
sus honorarios.

e) Disculpas publicas o privadas.
f) Amonestacion verbal o escrita.

Articulo 27°: Las sanciones de pérdida de distinciones honorificas y disculpas publicas o
privadas podran ser establecidas de manera independiente o en conjunto con cualquiera de las
sanciones, siempre que exista acuerdo entre la victima (s) y el denunciado (s).

Tratandose de sanciones impuesta a un prestador de convenios a honorarios la sancion de
prohibicion de nuevas contrataciones también podra ser establecida de manera independiente o
conjunta con cualquiera de las sanciones.

Articulo 28°: Determinacion agravantes y atenuantes:

Se consideraran circunstancias agravantes de responsabilidad las siguientes:

1. Reiteracion de la conducta sancionada.

2. Coercion o amenaza a las personas denunciantes o testigos

3. Incitar a terceros a ejercer algunas de las conductas sancionadas en el presente
reglamento.

4, Atentar contra la dignidad, la honra y la salud de las personas denunciantes. Se
consideraran circunstancias atenuantes de responsabilidad las siguientes:

1. Procurar con celo reparar el mal causado como, por ejemplo: por medio de ofrecimiento
de disculpas publicas o privadas, siempre que la persona afectada lo estimare como suficiente.

2. Irreprochable conducta anterior.

3. Si se ha colaborado sustancialmente con el esclarecimiento de los hechos.

TITULO V: DE LA PROTECCION DE LOS DENUNCIANTES.

Articulo 29°: Durante la investigacion el fiscal podréa decretar medidas provisionales de
proteccion, de oficio o a peticion del denunciante, respecto de las victimas, denunciantes o
testigos, con el objeto de minimizar los impactos de la conducta lesiva, otorgar proteccion
transitoria y/o asegurar la eficacia de la decisiéon que pudieren adoptarse. Entre las medidas que
pueden instruirse, se encuentran:

1. En el caso de que el denunciado sea un funcionario, prestador a honorario, se podran
establecer las siguientes:

1.2 Suspension de funciones.
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1.3 Prohibicién de contacto.

1.4 Separacion de espacios fisicos de los involucrados.

1.5 Redistribucién de horarios.

1.6 Adecuaciones laborales.

1.7 Atencion psicoldgica temprana.

1.8 Derivacion de atencion temprana a la respectiva mutualidad.

2. En el caso que el denunciado sea un estudiante, se podran adoptar las siguientes medidas:

2.1 La movilidad de estudiantes denunciados a grupos de clases paralelos o actividades
telematicas o virtuales, siempre que sea posible, en atencion a las actividades lectivas de que se
trate.

Restriccion de acceso parcial o total de la o las personas denunciadas a todas aquellas
actividades lectivas a la que concurra la persona denunciante. En este contexto, deberd
siempre cautelar el respeto al derecho de educacion de la persona denunciada.

2.2 Restriccion total o parcial del ingreso de la persona denunciada a las instalaciones de la
Universidad.

2.3 Suspension de la calidad de estudiante, en casos excepcionales y debidamente fundados.

2.4 Suspension al o los estudiantes que no concurran a declarar, sin causa justificada.
Decretada dicha medida la misma se mantendrd hasta que se verifique la declaracién del
estudiante citado a declarar.

3. Apoyo psicoldgico temprano.
4, Otras que resulten pertinentes para el caso en concreto.

Articulo 30°: La UEI o quien le suceda, la DDE o la DPAC podran, segin corresponda, solicitar
a peticién de la persona afectada, o de oficio, a Contraloria Universitaria, siempre que existan
elementos de juicios y motivos fundados para ello, la adopcion de algunas de las medidas
preventivas y/o reparativas, establecidas en el articulo 31°, desde la interposicion de la denuncia.

Las medidas adoptadas se encontraran vigentes por el tiempo que dure el procedimiento
disciplinario y hasta que este se encuentre afinado.

Articulo 31°: Cuando se adopte la medida de suspension, el o la fiscal debera emitir una
resolucion de fiscalia la que debe contener entre otros, la individualizacién de él o la funcionaria
suspendida, las razones que motivaron dicha decisidn y el tiempo en que permanecera en dicho
estado.

Articulo 32°: En todos aquellos casos en que haya una suspension, ésta se efectuara con el
goce total de las remuneraciones y debe ser comunicada reservadamente al jefe superior del
funcionario suspendido, la vicerrectoria que corresponda; el Departamento de Personal y
Administracion de Campus y el Departamento de Administracion de Recursos Humanos.

Articulo 33°: Concluido el proceso disciplinario y en caso de no existir, como resultado la
medida expulsiva (destitucion), el funcionario podra volver al cumplimiento de sus funciones,
una vez que el o la fiscal emita una resolucion poniendo término a la suspension.

Articulo 34°: En su informe o vista, el/la fiscal de la investigacion podra proponer ademas la
adopcién de medidas de reparacion en favor de las/s victimas, esto, con el objeto de contribuir a
la mitigacion del dolor, sufrimiento o agravio y al restablecimiento de su dignidad, autonomia y
libertad, permitiendo asi la restauracién de un ambiente seguro libre de conductas al interior de la
Universidad.
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Entre las medidas de reparacion que podran decretarse, se encuentran:

1. La entrega de disculpas publicas o privadas.

2. Las acciones de seguimiento de la continuidad de estudios.

3. Estrategias de intervencion tendientes a restablecer el entorno previo a la conducta
sancionada.

4. Iniciativas para evitar la reiteracion de conductas de esta naturaleza.

5. Otras que resulten pertinentes.

Articulo 35°: En el caso de denuncia por hechos que puedan constituir violencia laboral en el
trabajo se aplicara lo dispuesto en el articulo 90 del DFL 29, de 2004, que fijo el texto refundido,
coordinado y sistematizado de la ley 18.834, del Estatuto Administrativo.

Articulo 36°: Denuncia Falsa

En todos aquellos casos en que se determine durante la tramitacion del procedimiento, que los
hechos denunciados carecen de veracidad, acarrearan las responsabilidades que resultaren
procedentes, tanto para el/la denunciante como para cualquier otro/a que, a sabiendas hubiere
vertido dichos o proporcionados antecedentes contrarios a la verdad, iniciandose el
procedimiento que corresponda a cada caso de acuerdo con las normas generales.

Articulo 37°: Medidas de difusion.

El presente protocolo debera darse a conocer a la comunidad universitaria, estando a disposicion
en las distintas plataformas digitales de la institucion.

Los procesos de induccidn institucional y capacitaciones deberan incorporar la difusiéon del
presente protocolo tanto en la induccidn a estudiantes, personal académico, no académico,
prestadores a honorarios.

Semestralmente la UEI, el 6rgano o funcionario que lo reemplace debera coordinar con la DDP y
el Departamento de Comunicaciones la difusion de los canales de denuncia, asi como los
principios, procedimiento y medidas que establece el presente protocolo.

Articulo 38: A las personas regidas por el Cédigo del Trabajo, les resultaran aplicables las
medidas o sanciones previstas en el presente protocolo y que resulten compatibles y procedentes
conforme a la naturaleza de su respectivo contrato, teniendo siempre en consideracién que
quienes cumplen una funcién pulblica se encuentran sujetos/as a respetar el principio de
probidad administrativa.

En consecuencia, cuando la denuncia se realice por hechos regulados en el presente protocolo y se
dirija en contra de una persona contratada por la Corporacion regida por el Cddigo del Trabajo o
bien, tanto denunciante como denunciado se rijan por dicho cuerpo normativo, no obstante estar
sujeto a este protocolo, se le aplicaran las siguientes reglas especiales:

a) Toda tramitacion y sancion que se disponga en estos casos deberd respetar los
principios de contrariedad, imparcialidad, impugnabilidad, confidencialidad, celeridad y
perspectiva de género que rigen el actuar de la Administracion del Estado y la garantia
de un debido proceso, pudiendo en consecuencia, instruir una investigacion disciplinaria,
breve y desformalizada, en armonia con lo dispuesto en el articulo 211- C, del Cddigo del
Trabajo, la que debera concluirse en un plazo de 30 dias habiles. Investigacion que se
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iniciara por denuncia en los mismos términos establecidos en el articulo 8°, aplicandose
el procedimiento y medios de impugnacion previstos en el presente protocolo.

b) El objetivo de la breve investigacion sera esclarecer los hechos denunciados vy,
eventualmente poner término al contrato o adoptar otras medidas que resulten
procedentes, respetando para ello las normas del presente protocolo y asi asegurar el
equilibrio de derechos y posibilidades de intervencion tanto para las personas afectadas
y denunciadas.

c) Las sanciones que podran aplicarse a las personas regidas por el cddigo del Trabajo son
las siguientes:

Amonestacion verbal
Censura por escrito
Multa de hasta el 25% de la remuneracion diaria del trabajador

Término del contrato, conforme al articulo 160 N°1, literales a) b) y f) del Codigo del Trabajo.

v AN

Término anticipado si el contrato de trabajo es a plazo fijo.

Sin perjuicio de lo anterior, solo la autoridad tratandose de servidores regidos por el Codigo del
Trabajo debera adoptar de manera inmediata alguna de las siguientes medidas de resguardos,
respecto de los involucrados:

a) Separacion fisica de las personas involucradas.

b) Alteracién de la distribucién de la jornada laboral.

c¢) Capacitacién para mejorar estilo de liderazgos autoritarios, entre otros.
d) Cambio de la supervision de la persona afectada.

e) Asistencia psicolégica

F) Otras que resulten pertinentes.

Articulos Transitorios:

1° El presente protocolo que contiene las adecuaciones conforme las disposiciones de la ley
21.643 comenzara a regir a contar del 1° de agosto de 2024.

2° Por este acto se derogan parcialmente aquellos cuerpos normativos que contengan un
procedimiento diverso para investigar y sancionar las materias propias de la ley 21.369 y 21.643,
respectivamente.

3° Incorpdrese el presente protocolo al Reglamento de Orden, Higiene y Seguridad de la
Universidad de Antofagasta.
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2.DEJASE SIN EFECTO, el decreto exento N° 588,
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