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INACAP valora la diversidad e inclusién y promueve las relaciones de respeto y el trato digno y
de confianza entre todas las personas que forman parte de su comunidad educativa.

El aflo 2021 se promulgd y publicé la Ley N°21.369 que Regula el acoso sexual, la violenciay la
discriminacién de género en el ambito de la Educacion Superior. Esta ley tiene como objetivo
principal prevenir y erradicar las conductas de acoso sexual, violencia y discriminacién de
género. Ademas, reconoce y ampara el derecho de toda persona a desempefiarse en espacios
libres de violencia y discriminacién de género en estas instituciones, y establece la obligacion
de adoptar medidas eficaces para su cumplimiento.

El acoso sexual, la violencia y la discriminacion de género constituyen atentados en contra de
la dignidad y derechos fundamentales de las personas, asi como contra la convivencia social.
Se trata de conductas de abuso, que resultan reprochables, y que deben ser prevenidas,
denunciadas y sancionadas.

INACAP, en su Reglamentacién interna, tanto Académica como aquella dirigida a sus
colaboradores, rechaza y condena expresamente las acciones de esta indole y prohibe a los
integrantes de su comunidad educativa realizar cualquier acto que resulte atentatorio contra
la dignidad de otro miembro de la comunidad INACAP.

El presente Protocolo corresponde al Eje de Investigacion y Sancién de la Politica Integral para
la Prevencién y Sancion del Acoso Sexual, Violencia y Discriminacion de Género y tiene como
objetivo establecer disposiciones especificas para denunciar, investigar y sancionar el acoso
sexual, violencia y discriminacion de género, cuando estas conductas hayan sido cometidas
por algun integrante de la comunidad educativa institucional, procurando la proteccién de la
victima o persona afectada durante el proceso.



Para efectos de este protocolo, se utilizaran los siguientes conceptos:

1. Género:

Es el conjunto de caracteristicas sociales y culturales en torno a lo femenino y lo
masculino, conformado por ideas, creencias y atribuciones culturales histéricamente
situadas en relacién con el sexo biolégico o al constructo de la diferencia social y cultural
gue se expresa en las personas como femenino, masculino y no binario.

2. Equidad de género:

Serefiere alaimparcialidady justicia en la distribucién de beneficios y responsabilidades
entre mujeres y hombres, reconociendo que estos tienen necesidades diversas y
que gozan de distintos grados de acceso al poder, y que tales diferencias deben ser
identificadas y abordadas, con miras a corregir las desigualdades de género.

3. Enfoque de género:

Permite visualizar y reconocer la existencia de relaciones de jerarquia y desigualdad
entre hombres y mujeres, al interior de cada uno de estos grupos y otras identidades de
género y/u orientaciones sexuales, expresadas en opresion, injusticia, subordinacién,
discriminacién e invisibilizacion.

4. Consentimiento:

Consiste en el acuerdo o aceptacién de participar en una relacién intima especifica,
manifestada, de manera explicita, y espontanea, sin presion ni coaccion, mediante
palabras o actos concluyentes de una persona que esta en condiciones de consentir,
gue debe ser renovado y puede ser retirado en cualquier instante. Las dindmicas de
desigualdad de poder o jerarquicas, pueden impactar el consentimiento, el cual no
puede ser obtenido en circunstancias de amenaza, coercion o fuerza. El consentimiento
para un acto intimo en particular no puede interpretarse como consentimiento para
actos intimos posteriores.

5. Acoso Sexual:

Constituye acoso sexual cualquier accién 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.



Sin que la enumeracién sea taxativa los siguientes ejemplos de conductas constituyen acoso
sexual:

5.1 Ejemplos de manifestaciones verbales
* Invitaciones persistentes no deseadas e inoportunas.
+ Difusion de rumores sobre la vida intima de las personas.
« Cumplidos, piropos y/o chistes no deseados de naturaleza sexual.

+ Conversaciones, insinuaciones y/o proposiciones de caracter sexual o de la vida
intima de las personas.

« Expresiones, comentarios ofensivos o humillantes con contenido sexual, o
referentes al cuerpo y apariencia de una persona.

« Ofrecimiento y/o insinuacién de recibir algun tipo de recompensa o represalias
por someterse a ciertos requerimientos sexuales.

5.2 Ejemplos de manifestaciones no verbales
+ Miradas lascivas de caracter sexual.
+ Gestos, gemidos, y/o suspiros de caracter sexual.

« Uso deimagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente
explicito o sugestivo.

5.3 Ejemplos de manifestaciones fisicas
+ Saludo de connotacion sexual.

* Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

« Contacto fisico deliberado, no solicitado e innecesario tales como; tocamientos,
roces, palmadas, abrazos, pellizcos y/o acercamiento excesivo o innecesario.

5.4 Ejemplos de manifestaciones por medios digitales

+ Todo tipo de informacién, comunicacidén, mensajes, presentacion de imagenes,
videos, fotos con contenido sexual, ya sea explicito o implicito.

« Compartir contenidos sexuales que se generen a través de inteligencia artificial
suplantando la identidad de la persona generando un contenido falso sobre ella.

+ Compartir o difundir en linea, sin consentimiento, material, imagenes o videos
intimos o sexualmente explicitos obtenidos con o sin el consentimiento de una
persona.



6. Violencia de género:

Cualquier accidon o conducta, basada en el sexo, la orientacién sexual, la identidad
de género o la expresion de género de una persona, que le cause la muerte, dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico, tanto en el ambito publico como privado.

Sin que sean taxativas, solo a modo ejemplar, se considerara que las siguientes conductas
son constitutivas de violencia de género:

* Ignorar deliberadamente el nombre social de una persona.

« Realizar comentarios homofébicos, lesbofébicos, transfébicos o dirigidos en contra
de otra diversidad sexual o de género.

* Incurrir en cualquier tipo de agresion fisica, psicolégica o sexual en razén del sexo,
género, identidad de género u orientacion sexual de una persona.

+ Descalificar, ofender o agredir a una persona por la realizacién de actividades
masculinizadas o feminizadas.

7. Discriminacién de género:

Toda distincidn, exclusion o restriccién, basada en el sexo, la orientacion sexual,
la identidad sexual o la expresion de género de una persona y que, careciendo de
justificacién razonable, le cause privacion, perturbacion, o amenaza en el legitimo
ejercicio de sus derechos humanos y libertades fundamentales.

Para efectos de este Protocolo y s6lo a modo ejemplar, se considerara que las siguientes
conductas son constitutivas de discriminacion de género:

« Utilizar humor sexista.

* Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de
las personas por razén de su sexo.

 Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el
otro sexo (por ejemplo, enfermeros o mecanicas).

« Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo determinado.
« Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo.

+ Restringir el acceso al estudio y/o empleo por razones de maternidad.



1.Personas a quienes aplica:

Quedan comprendidos todos aquellos comportamientos o situaciones de acoso
sexual, violencia y discriminacion de género, que sean realizadas o que tengan como
destinatarios a personas que reunan alguna de las siguientes condiciones:

a.

Estudiantes que estén cursando programas de estudios, carrera o cursos en
INACAP.

Aquellas personas que estén desarrollando funciones de docencia, administracién,
innovacion o vinculaciéon con el medio.

Aquellas personas que desarrollen cualesquiera otras funciones relacionadas con
INACAP o presten servicios externos de caracter permanente en dependencias de
INACAP, tales como ayudantes, becarios, conferencistas y visitantes; asistentes
o personal de apoyo; y personas que desarrollen su practica profesional dentro
de la institucién, los prestadores de servicios de aseo, seguridad, tecnologia
de la informacion, alimentacién u otros que provean sus servicios de manera
permanente en INACAP.

2. Espacios en donde aplica:

2.1 Dentro de Sedes o recintos de INACAP, se trate o no de espacios académicos, siempre que
intervenga como responsable y/o como persona afectada, alguna de las personas sefialadas
en el numero 1.

2.2 Fuera de las dependencias institucionales, siempre que:

a.

Se trate de actividades organizadas o desarrolladas por INACAP, e intervengan
como responsables o como victimas alguna de las personas sefialadas en el
namero 1.

Se trate de actividades organizadas o desarrolladas por uno/a o mas docentes,
académicos/as o investigadores/as, autoridades, o personal administrativo de la
institucién e intervengan como responsables o como victimas el personal docente
0 académico, de investigacion, autoridades, administrativos o estudiantes.

Se trate de actividades organizadas o desarrolladas por uno/ a o mas estudiantes
de INACAP e intervengan como responsables o como victimas Integrantes del
personal docente o académico, de investigacion o administrativo y autoridades.

Se trate de actividades organizadas o desarrolladas por uno o mas estudiantes,
e intervengan como victima(s) y como responsable(s) estudiantes de INACAP,
cuando tales hechos o situaciones afecten el buen desenvolvimiento de los fines
y propositos de la institucion, o bien creen un entorno intimidatorio, hostil o
humillante en INACAP.



Se trate de actividades organizadas o desarrolladas por una o mas personas que
desempefien otras funciones relacionadas con INACAP, tales como ayudantes,
becarios, conferencistas y visitantes; personal asistente y de apoyo; y, personas
que desarrollen su practica profesional dentro de lainstitucién, e intervengan como
responsables o como victimas integrantes del personal docente o académico, de
investigacion, autoridades, administrativos o estudiantes.



En todos los procedimientos de investigacion de acoso sexual, violencia y discriminacion
de género se velara por el estricto respeto y cumplimiento de los derechos fundamentales,
especialmente los siguientes principios:

1. Principios del debido proceso:

Las denuncias seran investigadas dentro de los plazos establecidos en el respectivo
procedimiento, evitando demoras y diligencias innecesarias. El procedimiento debera
ser explicado en forma transparente a los involucrados, se corroborara que tengan
informacién clara y completa respecto de qué implica la activacion del procedimiento
de investigacion y de sus derechos en el mismo.

La Unidad de Investigacion y Sancién de Acoso Sexual, Violencia y Discriminacién de
Género mantendra un registro digital y centralizado de las denuncias recibidas, ya sea
qgue se instruya o no la investigacion y la informacién de todas las actuaciones de la
investigacion tomando en cuenta resguardos suficientes de confidencialidad y seguridad
de la informacion, en conformidad con la normativa de proteccidn de datos personales.

Es responsabilidad de quien efectUa la investigacion, llevar el registro al dia, de todas las
gestiones que se realicen desde la denuncia hasta la resolucién final correlativa en fecha,
de manera que permita entregar la informacion a las partes cuando sea procedente.

Se garantizara a ambas partes su derecho a ser oidas.

El investigador debera garantizar que todas las partes involucradas en el proceso sean
oidas y puedan fundamentar sus dichos, realizar alegaciones o descargos y aportar
pruebas, ya sea por medio de entrevistas u otros mecanismos, con el objeto de recopilar
los antecedentes que digan relacion con los hechos denunciados y cualquier otro
antecedente que sirva como fundamento de estos. Se deberd, al menos, entrevistar al
denunciante y denunciadoy recabar todas las pruebas necesarias para llegar a un mejor
conocimiento de los hechos ocurridos.

2. Principio de confidencialidad:

Todas las etapas del procedimiento deberan desarrollarse bajo estrictas medidas de
reserva.

Todas las personas que intervengan en cualquier etapa del procedimiento, incluyendo
a quienes presentan denuncias, personas denunciadas, testigos, personal investigador
y autoridades competentes, tienen el deber de no revelar los hechos investigados, el
contenido de las declaraciones, los antecedentes recopilados, las identidades de las
partes y de cualquier informacion obtenida en el marco del proceso.



De esta manera los datos de las personas denunciante y denunciado, de todos aquellos
quienes participen en la investigacion, ya sea como entrevistados o testigos, asi como
el contenido de sus declaraciones, seran conocidos Unicamente por los encargados de
llevar la investigacion, las partes, y las autoridades que correspondan, exclusivamente
para los fines de la investigacion.

Por lo tanto, dicha informacién no puede ser utilizada con otros fines, esta obligacién
implica no divulgar, reproducir ni utilizar dicha informacién para fines distintos a los de
la investigacién, especialmente aquellos de caracter difamatorios o ajenos a la finalidad
de resguardo y esclarecimiento de los hechos.

La confidencialidad podra ser excepcionalmente revelada en los siguientes casos:
+ Siexistiera riesgo inminente para la integridad fisica o psiquica de alguna persona.
« Siesrequerida por autoridad competente conforme a la legislacion vigente.

+ Sifuese estrictamente necesaria para laimplementacién de medidas de proteccién
0 acompafamiento.

Su incumplimiento podra ser sancionado conforme a las disposiciones contempladas
en el presente Protocolo y si corresponde, en otros cuerpos normativos institucionales
aplicables.

Asimismo, se procurard que los espacios destinados a la realizacion de entrevistas
garanticen condiciones adecuadas de privacidad, confidencialidad y resguardo de las
conversaciones.

Todos los antecedentes recopilados durante la investigacion, incluyendo declaraciones,
documentos, pruebas, registrosy cualquier otro tipo de informacién, seran resguardados
exclusivamente por el equipo investigador.

. Principio de proporcionalidad:

Las medidas adoptadas durante el desarrollo del procedimiento, deberan cumplir con
los criterios de idoneidad, necesidad y proporcionalidad en relacién con los hechos
denunciados. Las sanciones aplicadas deberan guardar una estricta coherencia con los
actos que configuran la denuncia y que hayan sido acreditados durante la investigacion,
considerando en todo momento la gravedad de la conducta.

Este principio se aplicara sin perjuicio de la evaluacion de las circunstancias agravantes
y atenuantes que pudieran incidir en la responsabilidad individual y en el ajuste de la
sancion correspondiente. Dichas circunstancias, seran consideradas de acuerdo con lo
establecido en el titulo relativo a la clasificacion de las conductas y la gradualidad en la
aplicacion de las sanciones.

De acuerdo con lo anterior, las resoluciones de las investigaciones que impongan
sanciones deberan ser fundadas, es decir, deberan incorporar los fundamentos que las
motivan.
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4. Principio de no represalias:

La institucion no tomara ninguna medida adversa respecto de quien haya presentado
una denuncia de buena fe, que haya sido victima de los hechos denunciados, o que haya
colaborado en el proceso de investigacién, ya sea entregando informacion, testimonio o
participando como testigo.

Cualquier acto que pueda interpretarse como represalia, se sancionara conforme a lo
establecido en este Protocolo y en los reglamentos disciplinarios o estatutarios vigentes
de la institucion.

La proteccion contra represalias se extendera incluso mas alla de la finalizacién del
procedimiento, con el fin de resguardar a quienes han actuado de buena fe en ejercicio
de su derecho a denunciar o colaborar en un proceso de investigacion.

Sin embargo, la persona denunciante podra ser sancionada en caso de interponer una
denuncia falsa, infundada o malintencionada, lo cual sera considerado una falta grave
y dara lugar a la aplicacion de una o mas de las sanciones establecidas en el Presente
Protocolo.

5. Principio de igualdad:

Elprocedimientodeinvestigacionreconoceelderechodetodaslaspersonasparticipantes
de ser tratadas con igualdad, sin distinciones ni tratos privilegiados de ningun tipo, que
generen ventajas indebidas o discriminaciones arbitrarias, garantizando sus derechosy
prerrogativas durante todo el proceso de investigacion y sancion.

Se aplicaran de forma equitativa las medidas de resguardo, plazos, etapas procesales 'y
derecho de apelacion, conforme al marco normativo vigente.

6. Principio de imparcialidad:

Tanto el equipo investigador como las demas autoridades o personas que participen
en cualquier etapa del proceso, deberan actuar con objetividad y neutralidad y sin
predisposicién tanto en la investigacion como en sus conclusiones, asegurando que
sus decisiones no se vean influenciadas por prejuicios, intereses personales, relaciones
previas o cualquier otra circunstancia que pueda comprometer los derechos de las
partes o afectar la equidad del proceso.

En caso de advertir el hecho de no cumplir con este principio, ya sea por iniciativa propia
0 a solicitud de alguna de las partes, la persona afectada debera declarar la existencia
de un conflicto de interés o inhabilidad y no podran seguir participando en el proceso.
En tales casos, se debera proceder al nombramiento de un nuevo equipo investigador
o autoridad conforme a los criterios de reemplazo establecidos en los articulos sobre
inhabilidades del presente Protocolo.
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7. Principio de no revictimizacion o no victimizacién secundaria:

Durante el desarrollo de todo procedimiento de investigacion, las personas encargadas
deberan evitar que la persona afectada se vea expuesta a situaciones que perpetuen
o profundicen la lesidon o vulneracion sufrida a raiz de la conducta denunciada. Este
principio busca garantizar que la participacion de la victima en el proceso no se traduzca
en nuevas formas de afectacion.

De este modo sin que sean taxativas, se deberan evitarse situaciones como, la
confrontacion directa (presencial o virtual) con la persona denunciada, la reiteracion
innecesaria del relato de los hechos, derivarse reiteradamente a la persona denunciante
o afectada a distintos estamentos, los cuestionamientos sobre la veracidad del relato
de la victima, la justificacién de la conducta del denunciado/a, emitir juicios de valor o
atribuir responsabilidad a la persona denunciante por los hechos expuestos.

Para ello, los/las investigadores/as, receptores/as de denuncias, utilizara las
descripciones de los hechos ya realizadas por la persona denunciante, por cualquier
medio escrito, previamente registrado, solicitandole solamente su ratificacion sin
necesidad de reiteracidn, permitiéndole en todo caso hacer precisiones, y ampliar los
puntos que estime pertinente para minimizar la exposicion reiterada e injustificada
de los intervinientes durante todo el proceso de investigacidn, las entrevistas seran
videograbadas, mediando siempre el consentimiento de quien presta declaracién,
resguardando la confidencialidad y seguridad de la informacion.

8. Perspectiva de género:

Durantetodo el procedimiento de investigaciénysancion, se deberaaplicar la perspectiva
de género, lo cual implica que dichas actuaciones deberan realizarse libres de prejuicios
0 estereotipos de género, garantizando un trato digno y equitativo a todas las personas
involucradas, especialmente a quienes denuncian, reconociendo que las situaciones de
violencia, acoso o discriminacién pueden estar sustentadas en relaciones desiguales de
poder.

9. Principio de celeridad:

Las investigaciones desarrollaran de manera diligente propendiendo a su desarrollo y
avance oportuno, en los plazos contemplados en el presente protocolo, sin dilaciones
injustificadas ni demoras indebidas.

10. Principio de colaboracion:

Las personas involucradas en la investigacion deberan cooperar para asegurar la
correcta sustanciacién del procedimiento, lo que implica entregar, de manera oportuna
y veraz, la informacién, antecedentes o medios de prueba que resulten utiles para el
esclarecimiento de los hechos denunciados, la determinacion de responsabilidades y la
eventual aplicacién de sanciones cuando corresponda.

Lasmedidasinstruidasdurante o alfinalizar el proceso deinvestigacion, seraninformadas
a quienes corresponda para procurar su cumplimiento. Informada una medida, todas
las personas involucradas deberan ayudar para lograr su adecuada implementacion.
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Finalizada la investigacion y previa solicitud de la persona interesada, se garantizara a la parte
denunciante y a la parte denunciada el acceso a la totalidad de las piezas del proceso.

La entrega de esta informacion se realizard de manera integra, por medios digitales e
incluira:

+ Elregistro de la denuncia.
+ Las actuaciones y diligencias investigativas realizadas.

« Lasresoluciones que hayan dispuesto medidas de proteccién o reparaciéon durante
el proceso.

« Y todas las resoluciones dictadas en las distintas etapas procedimentales,
debidamente fundadas.

Este acceso se otorgara resguardando el principio de confidencialidad y la proteccion de
los derechos de todas las personas involucradas.

Las partes denunciante y denunciada concurriran personalmente a la investigacion. En el
caso que una de las partes solicite concurrir a la investigacion representada por abogado,
debera exhibir el respectivo mandato que acredite la representacién y el abogado solo
tendra un rol de caracter consultivo, sin facultades de intervenir en la investigacion, debera
respetar estrictamente la confidencialidad del proceso y utilizar la informacién a la que acceda
unicamente para el ejercicio de la defensa de los derechos de su representado/a.

Los procedimientos deben ser accesibles desde el inicio, eliminando barreras fisicas,
comunicacionales, tecnoldgicas o actitudinales que impidan el ejercicio pleno de derechos. En
atencion al principio de igualdad, toda persona que participe en el proceso de investigaciony
que, producto de su situacion particular de discapacidad, requiera medidas especificas para
garantizar su acceso equitativo al procedimiento, podra solicitar ajustes razonables ante la
unidad encargada del proceso.
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La Unidad de Investigacién y Sancion de Acoso Sexual, Violencia y Discriminacion de Género:
es la unidad especializada y dotada de la independencia necesaria, establecida por ley, para
investigar y sancionar las denuncias de hechos constitutivos de acoso sexual, violencia y
discriminacion de género.

Debera contar con personal debidamente capacitado en derechos humanos y perspectiva
de género y debera disponer de los recursos presupuestarios suficientes para garantizar el
adecuado cumplimiento de sus funciones.

1. Investigador(a) y ministro(a) de fe:

Sonlos colaboradores dela Unidad de Investigaciony Sancion de Acoso Sexual, Violenciay
Discriminacion de Género, responsables de conducir el proceso investigativo en los casos
en que se hayan presentado denuncias por conductas presuntamente constitutivas de
acoso sexual, violencia y/o discriminacion de género. Su labor se desarrolla conforme alo
establecido en la normativa institucional y en los articulos precedentes, garantizando la
rigurosidad, imparcialidad y resguardo de los derechos de todas las partes involucradas.

2. Denunciante:

Es la persona que efectua una denuncia formal ante la Unidad de Investigacién y
Sancién de Acoso Sexual, Violencia y Discriminacién de Género, de haber sido victima de
una determinada accion que puede resultar constitutiva de acoso sexual, violencia y/o
discriminacién de género o por tener conocimiento de que un tercero haya sido victima
de estos hechos. La denuncia debe realizarse a través de los medios sefialados en este
protocolo.

3. Tercero:

Si la denuncia se efectla por una tercera persona que no esté directamente afectada
por los hechos denunciados, es decir, un tercero que haya presenciado o que tenga
conocimiento de una situacion que eventualmente podria constituir acoso sexual,
violencia y/o discriminacién de género, debera hacerlo cumpliendo con los mismos
requisitos formales exigidos para la denuncia, a través de los medios habilitados para
tal efecto.

En estos casos, sera obligatorio citar a la persona presuntamente afectada, con el fin
que ratifique los hechos denunciados y otorgue su consentimiento para dar inicio al
proceso investigativo. Solo una vez que la persona directamente afectada ratifique la
denuncia, se dara inicio formal a la investigacion, contandose desde ese momento los
plazos establecidos en el presente protocolo.

En caso de que la persona presuntamente afectada no ratifique los hechos o no
manifieste voluntad de continuar con el proceso, la Unidad de Investigaciony Sancién de
Acoso Sexual, Violencia y Discriminacion de Género procedera al archivo de la denuncia,
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absteniéndose de iniciar o continuar la investigacion indefinidamente, salvo que la
victima posteriormente exprese su intencion formal de presentar una nueva denuncia.

Recaera especialmente el deber de denuncia sobre todo el Comité Ejecutivo de cada una
de las Sedes INACAP y los Directores de Carrera. Mientras que en Sede Central recaera
sobre los Vicerrectores Nacionales y sus Directores, incluyendo a la Secretaria General.

. La Victima:

Eslapersonaque hasidodirectamente afectada por hechos presuntamente constitutivos
de acoso sexual, violencia y/o discriminacion de género.

Gozara del derecho de proteccion integral y prohibicion de revictimizacion secundaria,
desde la interposicién de la denuncia, durante todo el desarrollo del proceso de
investigacion e incluso con posterioridad a su conclusion.

. Denunciado (a):

Persona respecto de la cual se ha presentado una denuncia formal por hechos que
podrian constituir acoso sexual, violencia y/o discriminacién de género. Le asiste el
derecho a defensa durante todo el proceso. En virtud de este, el denunciado tiene
derecho a presentar su version de los hechos, aportar pruebas, ser oido y en general las
garantias del debido proceso, como el principio de presuncion de inocencia, hasta que
se demuestre su responsabilidad mediante una resolucién fundada, dictada conforme
al debido proceso.
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1. Inhabilidad de las personas investigadoras:

Las personas encargadas de llevar a cabo la investigacién de denuncias por acoso
sexual, violencia y/o discriminacién de género, deberan ejercer sus funciones con total
imparcialidad, objetividad e independencia. El protocolo busca garantizar que quienes
participen en el proceso investigativo no favorezcan ni perjudiquen a ninguna de las
partes involucradas.

En especial, la persona investigadora debera inhabilitarse de forma inmediata cuando
concurra alguna de las siguientes circunstancias:

a.

Tengan algun grado de parentesco con alguna de las partes involucradas en el
proceso de investigacion.

Mantenga una relacién de amistad o enemistad manifiesta con alguna de las partes
involucradas en el proceso de investigacion.

Que esté vinculada por razones personales, afectivas, comerciales o profesionales
y pueda afectar o influir en la toma de sus decisiones.

Sea la persona directamente denunciada o denunciante.

Dependencia laboral: Se entendera como relacién de dependencia laboral si existe
subordinacién jerarquica con alguna de las partes. En estos casos, el investigador
inhabilitado serda reemplazado por una persona designada por el Rector,
debidamente capacitada en derechos humanos y perspectiva de género.

2. Procedimiento en caso de inhabilidad:

a.

Respecto de los casos indicados en las letras a) y b) precedentes, quien investigue
deberd inhabilitarse debiendo la Direccidén de Asuntos Regulatorios designar como
investigador, preferentemente a un integrante de la Unidad de Investigacion
y Sancion de Acoso Sexual, Violencia y Discriminacion de Género. Si lo anterior
no fuere posible, se podra designar como investigador a alguin integrante de
la Direccion de Asuntos Regulatorios que cuente con la debida formacién en
materias de género y derechos humanos. En su defecto, se podra designar a algun
colaborador perteneciente a Secretaria General, que cuente con formacion en las
materias sefialadas.

En el caso de que alguna de las partes, ya sea la parte denunciante o denunciada,
detecte alguna situacion de las contenidas en las causales de inhabilidad sefialadas
en las letras a) y b) del presente articulo, podra dirigir una solicitud fundada de
cambio de investigador, mediante correo electrénico al equipo investigador, el
cual contara con un plazo de cuatro (4) dias habiles para analizar los antecedentes,
resolver dicha solicitud y de ser acogida, designar mediante resolucion fundada
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a una nueva persona investigadora. La decisién adoptada sera notificada a las
partes.

Respecto del casoindicados enla letra c), se formara una Comisién Ad-Hoc, definida
por el Rector.

En los casos en que concurra alguna causal de inhabilidad, la Direccion de Asuntos
Regulatorios debera dictar una resolucion que declare expresamente la inhabilidad
sefialando los fundamentos de ésta y disponiendo la designacién de una nueva
persona que asuma la investigacion.

Laspotestadesinvestigativasdispuestaseneste protocolonopodranencomendarse
a personas externas a la Institucion.

Sila investigacion ya se hubiese iniciado, la resolucién que designa al nuevo equipo
investigador sera notificada a las partes del proceso mediante la notificacién por
correo electrénico institucional.

3. Inhabilidad de Integrantes del Comité:

En caso de que algun integrante del Comité pudiese verse afectado respecto de su
objetividad o imparcialidad necesaria para participar en la evaluacion o resolucion deuna
denuncia por acoso sexual, violencia o discriminacion de género, debera inhabilitarse.

Se entendera que existe causal de inhabilidad cuando, respecto de la persona integrante
del Comité, concurra en alguna de las siguientes situaciones:

a.

Tenga algun grado de parentesco con alguna de las partes involucradas en el
proceso de investigacion.

Tenga algun grado de amistad o enemistad manifiesta con alguna de las partes
involucradas en el proceso de investigacion.

Que esté vinculada por razones personales, afectivas, comerciales o profesionales,
y pueda afectar o influir en la toma de sus decisiones.

Sea la persona directamente denunciada o denunciante.

Presente dependencia laboral con alguna de las partes involucradas en el proceso
de investigacion o sea un subordinado(a).
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Denuncia:

Es el acto formal, mediante el cual una persona miembro de la comunidad educativa
o que desarrolle funciones relacionadas con INACAP de acuerdo al articulo 2 de la ley
21.369, ya sea directamente afectada o un tercero que haya tomado conocimiento de
los hechos, comunica a la institucién una conducta o accién que puede constituir acoso
sexual, violencia o discriminacién de género en el ambito académico. Esta puede ser
escrita o verbal ante las autoridades autorizadas, pero debe quedar constancia formal
en ambos casos, a través de la Linea de denuncias institucional. Constituye la actividad
inicial del procedimiento institucional de investigacion y eventual sancion.

Por tanto, no se considerara como denuncia formal el mero relato y solicitud de
orientacién, informacion y apoyo entre organismos o unidades institucionales, salvo
gue la persona manifieste la intenciéon de activar los mecanismos de investigacion y
sancion disponibles al efecto.

La denuncia escrita se realizara a través de la Linea de Denuncias de INACAP, disponible
a través de Intranet de colaboradores, docentes y estudiantes.

Si la denuncia se realiza verbalmente por algin colaborador, esta debera presentarse
ante alguno de los siguientes responsables:

+ Jefatura Superior del colaborador

+ Vicerrector de Sede

* Vicerrector de Personas

+ Director de Gestion de Personas

« Director de Relaciones Laborales de la Vicerrectoria de Personas

La denuncia verbal de un estudiante debera presentarse ante alguna de las siguientes
autoridades:

* Vicerrector de Sede
« Director de Carrera
+ Director de Asuntos Estudiantiles

« Director Académico
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Enloscasosdedenunciaverbalpresentadaantelasautoridadessefialadasanteriormente,
estas tendran la obligacion de haceringreso de la respectiva denuncia a través de la Linea
de Denuncias y entregar respaldo escrito, firmado por el colaborador o el estudiante,
segun corresponda, proporcionandole una copia, donde conste el niumero asignado a
su denuncia, fecha y hora de presentacion. En caso de que el denunciante se niegue a
firmar la copia, esta se emitira igualmente con la firma del receptor, dejando constancia
de ello.

Las autoridades quienes reciban la denuncia no podran cuestionar los hechos relatados,
ni realizar diligencias investigativas, lo que incluye preguntas destinadas a cuestionar el
retardo en presentar la denuncia o verosimilitud de los hechos, el comportamiento de
la persona denunciante, entre otras.

En los casos en que las conductas denunciadas puedan ser constitutivas de delitos,
tales como abuso sexual, violacién o amenazas de agresion fisica, éstas deberan ser
denunciadas en el plazo sefialado en la ley ante la autoridad competente, para lo cual
los antecedentes seran derivados a la Sede respectiva en coordinacion con la Gerencia
de Asuntos Juridicos.

Toda denuncia, ya sea escrita o verbal, debera contener al menos lo siguiente:

a. Individualizacién de la persona denunciante y/o afectada por los hechos
denunciados, y sus datos de contacto.

b. La individualizacién de la persona denunciada, que debe ser miembro de la
comunidad INACAP, junto con sus datos de contacto.

c. Descripcién detallada de los hechos en que se funda, indicando periodo de tiempo,
lugar, horarios, y cualquier otro antecedente relevante.

d. Relaciondepruebasoevidenciasqueseacompafiendirectamente ocomprometidas
para entregarse durante el curso de la investigacion. Pudiendo incluir documentos,
testigos, y otros medios probatorios si los hubiere.

e. Fechayfirma de la persona denunciante.
La denuncia de un colaborador/ra contra otro colaborador/ra

« El colaborador/a, también podra interponerse ante la Direccion del Trabajo,
presencialmente o en forma electrénica en la pagina web: https://www.dt.gob.cl.

* El empleador podra derivar la denuncia a la Direccion del Trabajo para que los
hechos sean investigados por dicha entidad. Esta derivacidon se debera verificar en
el plazo de tres (3) dias habiles contados desde la recepcién de la denuncia, lo cual
debe ser informado al denunciante por escrito.
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« Tratandose de una denuncia dirigida a aquellas personas sefialadas en el articulo
4° inciso primero del Codigo del Trabajo, la denuncia siempre debera ser derivada
a la Direccion del Trabajo para su investigacion. (articulo 12 inciso 5° de la Ley
21.643 (reforma a la Ley 21.369 y otras), dentro de los tres 3 dias habiles contados
desde la recepcion de la denuncia.

Ingresada la denuncia por parte de la Unidad de Investigacién y Sancién de Acoso Sexual,
Violencia y Discriminacion de Género, ésta contara con un plazo de cinco (5) dias habiles
para designar una persona investigadora y un(a) ministro(a) de fe, conformando asi el
“equipo investigador” encargado del caso.

El procedimiento de investigacion tendra un plazo maximo de 30 dias habiles, contados
desde la recepcién de la denuncia. Este plazo podra ser aumentando en otros 30 dias
habiles, mediante resolucién fundada, en aquellos casos que la ley lo permita.
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El(la) investigador(a), a cargo del procedimiento tendra la potestad de adoptar medidas
cautelares o administrativas que resguarden la integridad y el bienestar de las personas
afectadas, desde la recepcion de la denuncia y en cualquier etapa de la investigacion.

Las medidas de proteccion tienen por finalidad velar por la seguridad y bienestar de la victima,
especialmente durante la investigacion, amparandola en su derecho a desempefarse en
espacios libres de acoso sexual, violencia y discriminacion de género.

1. Respecto de los estudiantes y sin ser un listado taxativo, se podran considerar,
entre otras, adoptar las siguientes medidas:

a.

Cambio de seccién, jornada o sede, de la persona denunciada, sin afectar la
situacion académica de la persona denunciante, atendiendo a la disponibilidad
institucional y las caracteristicas del caso.

Suspension de la persona denunciada, por un plazo determinado o por todo el
periodo de duracion de la investigacién, sin contabilizacion de asistencia, cuando
asi lo ameriten los antecedentes del caso.

Interrupcion anticipada de una o mas asignaturas sin que implique reprobacion
para la persona afectada.

Suspension temporal de la persona denunciada, para el ejercicio de ciertos cargos
y funciones, respecto de la persona denunciada.

Justificacion de inasistencias de la persona denunciante/afectada.

Flexibilizacion para rendicion de evaluaciones u adecuaciones curriculares que se
estimen pertinentes.

Prohibicion de todo tipo de contacto entre las partes involucradas, ya sea directo
o indirecto (presencial, digital, o a través de terceros).

Suspension de la condicidon de estudiante de la persona denunciada, en casos
excepcionales y debidamente fundados, por un plazo hasta de veinte (20) dias
debidamente fundada y cuando otras medidas sean insuficientes para proteger a
la persona afectada.

2. Respecto de colaboradores de INACAP, y sin ser un listado taxativo, se podran
entre otras, adoptar las siguientes medidas:

a.

La separacion de los espacios fisicos de trabajo de los involucrados en el caso,
procurando un entorno libre de interaccién directa.

La redistribucién del tiempo de jornada, o la redestinacion de una de las partes,
atendida las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.
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¢. Inhabilidad temporal para el ejercicio de ciertos cargos y funciones, respecto de la
persona denunciada.

d. Prohibicién de contacto entre las partes involucradas, ya sea directo o indirecto
(presencial, digital, o a través de terceros).

La suspension de funciones del colaborador(a), o prestador de servicios sélo cuando sea
indispensable para la proteccion de la persona afectada, y otras medidas resulten insuficientes
o inaplicables.

Todas estas medidas deberan ser proporcionales, fundadas en los antecedentes del caso y
revisadas periddicamente para evaluar su pertinencia y continuidad. Asimismo, su adopcion
no prejuzga sobre la responsabilidad de la persona denunciada y se enmarca en los principios
del debido proceso y la proteccion integral de derechos.

Las medidas de proteccion adoptadas deberan aplicarse procurando afectar en la menor
medida posible el normal desarrollo y progresion de las actividades académicas, laborales o
administrativas de las personas afectadas.

En este sentido, previo a la adopcion de cualquier medida de proteccidn, se debera consultar
de la opinién y/o verificacion del consentimiento de las victimas o personas afectadas sobre
las medidas concretas a aplicar. Se priorizara que las medidas recaigan, en primer lugar, sobre
el/la presunto/a responsable, y no sobre la persona denunciante o afectada, resguardando asi
los principios de equidad, no discriminacion y no revictimizacion.

Encasodeincumplimientode unaomasdelas medidas de proteccion decretadas porresolucion
delaUnidad de Investigaciény Sancién de Acoso Sexual, Violenciay Discriminacién de Género, se
considerara una falta grave al deber de acatamiento de las decisiones institucionales. Se dejara
constancia formal del incumplimiento, detallando, qué medida no se cumplio, en qué fecha
debia ejecutarse y como se verificod el incumplimiento. La Unidad de Investigacion y Sancion
de Acoso Sexual, Violencia y Discriminacion de Género, en ejercicio de su facultad disciplinaria
estara facultada para decretar la aplicacion de una o mas de las sanciones establecidas en el
Reglamento Académico General mediante resolucién fundada al efecto.
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Se deberan implementar mecanismos que contemplen apoyo psicolégico, médico, social y
juridico para las victimas y los miembros de la comunidad institucional que se vean afectados
por los hechos denunciados, en el marco de investigaciones por acoso sexual, violencia o
discriminacién de género.

Durante la aplicacién de las medidas de apoyo, se debera entregar informacién clara, oportuna
y completa sobre los posibles cursos de accion disponibles. La determinacion de estas medidas
siempre deberan ser acordadas previo consentimiento expreso de la persona afectada.

Se consideran como mecanismos de apoyo, entre otros:

a. Proporcionar informacién claray completa sobre la posibilidad de denunciar ante
la justicia, en aquellos casos en que los hechos denunciados pudieran constituir
faltas o delitos.

b. Proveer el acceso de la victima a servicios enfocados en el restablecimiento de sus
condiciones fisicas, psicoldgicas y/o sociales, mediante la atencion de especialistas
en dichas areas.

¢. Informar alavictima sobre la posibilidad de recibir orientacion juridica de acuerdo
al convenio con que la institucion cuenta para dar cumplimiento a la ley 21.369.

d. Establecery facilitar espacios de acompafiamiento y contencién para las victimas,
como para otras personas de la comunidad que se vean directamente afectadas
por los hechos.
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1. Cita inicial persona denunciante:

El(la) investigador(a) deberd citar formalmente a la persona denunciante o persona
afectada, a una reunién por medio de la plataforma virtual que INACAP determine, de
acuerdo a los siguientes pasos:

« Tomar su declaracion, solicitandole confirmar los hechos denunciados y/o se le
ofrece la posibilidad de ampliar o precisar la denuncia, si corresponde.

+ Informar los principios rectores del proceso.

« Explicar sobre el procedimiento de investigacién, sus etapas y plazos.

+ Detallar las medidas de resguardo que podrian decretar durante la investigacion.
+ Informar sobre la posibilidad de acceder a atencion psicolégica temprana.

« De haberse interpuesto la denuncia por una persona distinta de la victima, quien
investiga debera informarle sobre la denuncia recibida y verificar sobre su voluntad
de continuar con el proceso de investigacion.

En caso de no concurrir la persona denunciante o afectada a la reunion a la cual ha sido
debidamente citado, quien investiga debera citar a declarar hasta en un maximo de 3
veces. Si la persona no concurre a ninguna de ellas a prestar declaracion, se dara por
cerrada la investigacion por no comparecencia del denunciante o persona afectada de
lo cual se debera dejar constancia en el proceso.

Cuando la persona presuntamente afectada, expresa de forma explicita que no desea
ratificar la denuncia presentada por un tercero o Informa que no quiere continuar
participando del proceso investigativo, la Unidad de Investigacién y Sancion de Acoso
Sexual, Violencia y Discriminacion de Género podra archivar la denuncia, dejando
constancia en el proceso. La decision de la persona afectada de no ratificar o no continuar
en el proceso debe ser siempre respetada.

2. Cita a la persona denunciada:

El(la) investigador(a) debera citar formalmente a la persona denunciada a una reunién
por medio de la plataforma virtual que INACAP determine, de acuerdo a los siguientes
pasos:

« Tomar su declaracion, solicitdndole entregar su version sobre los hechos
denunciados.

 Informar los principios rectores del proceso.

+ Explicar sobre el procedimiento de investigacién, sus etapas y plazos.
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Encasode quelapartedenunciadano concurraatres citaciones debidamente notificadas
por la Unidad de Investigacion y Sancién de Acoso sexual, Violencia y Discriminaciéon de
Género, la investigacion seguira su curso sin su declaracién, dejando constancia en el
expediente de esa circunstancia.

. La declaracidn de testigos:

Los testigos aportados por las partes, seran citados de manera individual, para tomar
su declaracion, mediante plataforma virtual que INACAP determine. Esta citacion sera
enviada una unica vez al correo electrénico proporcionado por la parte que presenta el
testigo.

En caso de no asistir el testigo a la citacion y no solicita cambio de dia y hora previo a la
fecha de citacion, se prescindira de su testimonio.

. Registro y ratificacion de entrevistas:

Se procurara que las entrevistas seran grabadas o videograbadas, siempre que ello sea
posible y contando con el consentimiento de quien declara.

Sila persona entrevistada se negare a la videograbacién de la entrevista se usaran otros
mecanismos alternativos como, por ejemplo, la grabaciéon de voz de toda su declaracion.

Todo con el fin de evitar, en la medida de lo posible, la reiteracion de sus testimonios. La
negativa a ser grabado(a) no afectara la validez de la declaracién, ni se entendera como
una falta de colaboracién.

Adicionalmente, se debera elaborar un acta escrita de cada entrevista. Esta acta debera
ser remitida por la persona encargada de la investigacion al correo electrénico de la
persona declarante, para su revision y ratificacién, previo a su incorporacion en el
expediente.

El declarante contara con un plazo de dos dias habiles para responder dicho correo,
manifestando su consentimiento o formulando observaciones al acta. Si en dicho plazo
el declarante no realiza observaciones ni da su consentimiento al acta, se entendera que
el contenido del acta ha sido aceptado y ésta sera incorporada al expediente.

. Comunicaciones formales durante el proceso:

Todas las comunicaciones que se realicen en el marco de la investigacion deberan
efectuarse por escrito, mediante canales formales. Podran ser dirigidas a través de
correo electronico, ya sea al correo institucional o personal proporcionado por la
persona destinataria. Estas comunicaciones tendran caracter personal y confidencial,
dirigidas sélo a su destinatario, y se encuentra expresamente prohibida su divulgacion.

. Registro del Proceso de investigacion:

El proceso de investigacion constara por escrito, manteniéndose un registro detallado
y cronologico de las actuaciones realizadas por el/la investigador/a, incluyendo las de
las partes, de los testigos, asi como los medios de pruebas que se hubiesen aportado o
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recabado, incluyendolas declaraciones que efectien las partesylos testigos. Este registro
se gestionara en formato electrénico, conforme a los principios de confidencialidad,
integridad y trazabilidad.

. Presentacion y valoracion de las pruebas:

Las partes involucradas tendran un plazo de 3 dias habiles contados desde que presté
su declaracién para presentar los medios de pruebas que estimen pertinentes, para
sustentar su posicion dentro del proceso investigativo y que pueda contribuir a la
aclaracion de los hechos, que deberan ser enviados mediante correo electrénico, al
encargado(a) de la investigacion designado(a). Una vez finalizado el plazo sefialado, no
se admitirdn nuevas pruebas, salvo que exista causa justificada debidamente acreditada,
cuya aceptacion quedara a criterio fundado del equipo investigador.

El equipo investigador evaluara los antecedentes aportados por las partes considerando
criterios de razonabilidad y pertinencia.

La valoracién de las pruebas sera integral, considerando tanto medios de prueba
materiales como testimoniales, incluyendo las declaraciones delas partesy de eventuales
testigos. Todas las pruebas aportadas por las partes, asi como aquellas recabadas
de oficio, seran evaluadas de forma conjunta, l6gica y contextual, considerando su
pertinencia, calidad, coherencia, y relacién con los hechos denunciados.

El/la investigador(a) debera fundamentar sus conclusiones, dejando constancia expresa
en el informe final del proceso de analisis y ponderacion de la prueba, y de las razones
que lo/la llevan a atribuir o descartar responsabilidad en los hechos investigados.

. CoOmputo de plazos:

Para los efectos de este protocolo, los plazos seran de dias habiles. No se consideraran
habiles los sabados, domingos, festivos, el periodo de vacaciones institucionales o
recesos académicos oficialmente establecidos en el calendario académico de INACAP o
de suspensién de actividades que declare la institucién. Esto con el fin de garantizar el
debido proceso y evitar que decisiones disciplinarias se adopten sin plena participacion
o sin posibilidad de defensa efectiva por parte de las personas involucradas.

Sin perjuicio de lo anterior, la Unidad de Investigacion y Sancion de Acoso Sexual,
Violencia y Discriminacién de Género podra definir, iniciar la investigaciéon durante
estos periodos, dejandose constancia de ello en el expediente. Por la naturaleza de
los hechos, las investigaciones iniciadas con anterioridad a estos periodos no habiles,
continuaran su curso hasta su conclusion, a menos que se determine lo contrario por
causas justificadas.
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1. Formulacién de Cargos o Sobreseimiento

Cerrada la etapa investigativa y con el mérito de los antecedentes recabados durante
la investigacion, el equipo investigador procedera a formular los cargos, o declarara
el sobreseimiento del o los investigados, en el plazo de cinco (5) dias habiles contados
desde el cierre de la investigacion.

En caso de formularse cargos, el colaborador/a o el estudiante al que se le imputen
tendra un plazo de 3 habiles, contados desde la notificacidon de la formulacion que se
hara mediante correo electrdnico institucional, para contestar los cargos, por escrito,
acompafando todos los antecedentes que respalden su defensa.

2. Informe de cierre

Una vez finalizada la investigacion y/o transcurrido el plazo de 3 dias para responder
los cargos formulados, el(la) investigador(a) debera emitir un informe detallado de las
gestiones efectuadas durante la investigacion, indicando, al menos,

a. Laidentificacion de las partesy de los testigos que declararon.
b. Una relacién de los hechos.

c. Declaracionesy alegaciones presentadas por las partes.

d. Eldetalle de los medios de prueba rendidos.

e. Fundamento de los hechos establecidos, indicando los elementos que permitieron
su acreditacion.

f.  Valoracién respecto a la gravedad de los hechos por parte del Investigador.
g. Los descargos del o la denunciado/a.
Las conclusiones finales del investigador(a).
i. Lasancién o medida recomendada si es que la hubiese o el sobreseimiento.
j- Otros elementos requeridos por la normativa legal vigente.
3. Presentacion del Informe de Investigacion

En el caso de que la investigacion involucre a dos colaboradores, el informe sera
presentado ante el Comité Resolutivo de la Linea de Denuncias, cuya integracion se
establece en el Procedimiento de Denuncia e Investigacion de Infracciones al Modelo de
Etica y Cumplimiento.

En el caso de que la investigacién involucre a estudiantes, o a un colaborador y
un estudiante, el informe sera presentado ante el Comité de Revision de Medidas y
Sanciones.
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4. Resolucion del Comité

Una vez recibido el informe del/la Investigador(a), el Comité contara con un plazo
maximo de cinco (5) dias habiles para sesionar, con el fin de analizar sus conclusiones 'y
determinar las medidas a aplicar.

El Comité podra:
a. Confirmar, modificar o rechazar las conclusiones del informe.

b. Ratificar, ajustar o proponer nuevas medidas o sanciones, de acuerdo con el mérito
del proceso, la valoracién de los medios de prueba apreciados en conciencia y las
circunstancias modificatorias de responsabilidad que concurran.

La decisién debera plasmarse en una resolucién final fundada, que debera ser dictada
en un plazo maximo de diez (10) dias habiles contados desde la recepcion del informe
del/la Investigador(a). Dicha resolucién sera notificada a las partes dentro de los plazos
legales que corresponda.

5. Investigacion de Conductas Adicionales

Si a lo largo del procedimiento investigativo, se tomara conocimiento de la ocurrencia
de otras conductas distintas a las contempladas en la Ley 21.369 y que constituyeran
infracciones a la normativa interna de INACAP, el equipo investigador estara facultado
para investigar estas conductas dentro del mismo procedimiento en curso y formular
los cargos respectivos, mediante una uUnica resolucion. La sustanciacion del proceso
debera regirse por las disposiciones contenidas en el presente protocolo.

6. Remision de informe a la Inspeccién del Trabajo

Cuandotantola parte denuncianteydenunciado tengan unarelacion laboral con INACAP,
el informe elaborado debera ser remitido a la Inspeccion del Trabajo dentro de un plazo
de dos dias habiles desde la emision de la resolucién final del proceso investigativo.

Las observaciones que la Inspeccion del Trabajo formule respecto del Informe seran
apreciadas por la Institucién, procediendo a realizar los ajustes correspondientes, si se
considera procedente.

El informe final debera ser notificado a las partes dentro del plazo de diez (10) dias,
contados desde la recepcion de las observaciones o una vez expirado el plazo de treinta
(30) dias que tiene dicha entidad para formular observaciones.
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Las sanciones aplicables a estudiantes seran determinadas, conforme al principio de
proporcionalidad establecido en el presente instrumento, atendiendo a la gravedad de la(s)
conducta(s) acreditada(s) en el proceso de investigacién, y podran consistir en:

a.

b.

Amonestaciéon verbal.
Amonestacidon escrita.

Suspension de su calidad de estudiante por uno o mas dias del semestre en
curso, por un plazo de hasta 20 dias habiles, prorrogables en casos debidamente
justificados.

Suspension de su calidad de estudiante por uno 0 mas periodos académicos, lo
que implica la pérdida del derecho a matricula durante dicho periodo.

Expulsion definitiva, que implica el retiro inmediato del estudiante y el cierre de su
situacion académica a contar de la fecha de emision de la respectiva resolucion. El
estudiante expulsado no podra reincorporarse a ninguna de las instituciones de
educacion que conforman el sistema INACAP.

Cualquiera de las medidas disciplinarias sefialadas precedentemente podra ir acompafiada
de la medida de condicionalidad de la matricula, esto es la posibilidad de que en caso de
reiteracion de la conducta u otras infracciones por parte del estudiante sancionado se podra
proceder a la expulsién del estudiante.

Estas medidas deberan ser registradas en el sistema integrado de gestién académica SIGA,
por la sede en que el estudiante se encuentra cursando estudios o por la ultima sede en que
conste su matricula.
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La calificacion de la gravedad se realizara mediante una valoracion racional y proporcional,
considerando la naturaleza, reiteracién y efectos de las conductas. Esta evaluacidon sera
debidamente fundamentada en la resolucion final, que debe contener una exposicion clara de
los hechos y de la sancion impuesta.

Clasificacion de las conductas segun su gravedad:

a. Conductas leves: Situaciones de acoso, violencia o discriminacién de género que
no involucren contacto fisico y que ocurran de forma aislada.

b. Conductas graves: Acciones que involucran contacto fisico, o bien aquellas que, sin
implicarlo (ya sea de forma presencial o digital), se repiten en el tiempo y generan
un entorno altamente hostil, intimidante o amenazante para la persona afectada.

c. Conductas gravisimas: Acciones que constituyen delitos, tales como violacion,
abuso sexual u otros ilicitos en el marco de la violencia sexual, las cuales deberan
ser derivadas al Ministerio Publico para su investigacion penal.

Relacion entre la gravedad de la conducta y las sanciones

« Las sanciones indicadas en las letras a) y b) solo podran ser aplicadas en casos de
conductas de caracter leve.

« Las sanciones sefaladas en las letras c¢), d) y e) seran aplicables en casos de
conductas graves o gravisimas, conforme al analisis de los antecedentes y a la
proporcionalidad del caso.

En caso de que, durante el proceso de investigacidon, se constatan conductas tipificadas y
sancionadas en otros cuerpos normativos institucionales, podran aplicarse las sanciones y
medidas contempladas en dichos instrumentos.

Las sanciones aplicables a colaboradores, docentes o administrativos seran determinadas en
conformidad con el principio de proporcionalidad establecido en el presente instrumento,
atendiendo a la gravedad de la(s) conducta(s) acreditadas en el proceso de investigacion, y
podran consistir en:

a. Amonestacion verbal.
b. Amonestacién escrita, con copia a la carpeta personal y a la Inspeccién del Trabajo.

c. Multa, que en todo caso no podra exceder del 25% de la remuneracién diaria del
infractor.

d. Terminacion del contrato de trabajo.
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La calificacion de la gravedad se realizara mediante una valoracion racional y proporcional,
considerando la naturaleza, reiteracion y efectos de las conductas. Esta evaluacidon sera
debidamente fundamentada en la resolucion final, que debera contener una exposicién clara
de los hechos y de la sancion impuesta.

Clasificacion de las conductas segun su gravedad:

a.

Conductas leves: Situaciones de acoso, violencia o discriminacion de género que
no involucren contacto fisico y que ocurran de forma aislada.

Conductas graves: Acciones que involucran contacto fisico, o bien aquellas que, sin
implicarlo (ya sea de forma presencial o digital), se repiten en el tiempo y generan
un entorno altamente hostil, intimidante o amenazante para la persona afectada.

Conductas gravisimas: Acciones que constituyen delitos, tales como violacién,
abuso sexual u otros ilicitos en el marco de la violencia sexual, respecto de las
cuales se coordinara con la Gerencia de Asuntos Juridicos y la sede respectiva para
la denuncia a fin de iniciar la investigacion penal.

Relacion entre la gravedad de la conducta y las sanciones

Las sanciones indicadas en las letras a) y b) solo podran ser aplicadas en casos de
conductas de caracter leve.

Las sanciones sefialadas en las letras c), d) seran aplicables en casos de conductas
graves o gravisimas, conforme alanalisis delos antecedentesyala proporcionalidad
del caso.

Si durante el proceso de investigacion se constatan conductas tipificadas y sancionadas
en otros cuerpos normativos institucionales, se podran aplicar las sanciones y medidas
contempladas en dichos instrumentos.
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Como medida complementaria de acuerdo con el articulo 6 letra c) de la ley N° 21.369 podra

decretarse:

a.

La suspensién e inhabilitacion temporal para el ejercicio de ciertos cargos y
funciones.

Suspension de participacién en eventos, cargos de representacion estudiantil o
académica.

La remocion en el cargo.

La cesacion de funciones.

La imposibilidad de acceder a financiamientos extraordinarios.
La pérdida de distinciones honorificas.

Suspension temporal o definitiva de beneficios académicos.

Condicionalidad de la matricula: Cualquiera de las medidas sancionatorias
seflaladas precedentemente podra ir acompafiada de la condicionalidad de la
matricula.

Restriccion de acceso a determinados espacios o plataformas institucionales, en
casos justificados.

Asistir obligatoriamente a jornadas de difusion, capacitacion, talleres, y/o cursos
de formaciéon en género y diversidades.

Acciones que busquen reparar el dafio causado, como disculpas escritas o
presenciales (cuando la victima lo consienta y sin revictimizacion).

Apoyo a la comunidad educativa, o participacion en campafas de sensibilizacion.
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Al momento de determinar una sancidn frente a conductas constitutivas de acoso sexual,
violencia o discriminacion de género, el Comité encargado podra considerar las siguientes
atenuantes:

a. Losintentos dereparacién previa por parte del denunciado hacia la parte afectada,
Cuandolapersonadenunciada, de manera previaalaresoluciéndel procedimiento,
realiza acciones concretas y verificables con el fin de reparar el dafio causado,
a través de la adopcién de conductas que reduzcan el impacto de sus actos. La
evaluacion de estas acciones sera realizada por el Comité en base a criterios de
buena fe, proporcionalidad y respeto a los derechos de la parte afectada.

b. Las disculpas publicas o privadas. Se valorara positivamente cualquier accién
voluntaria del denunciado que busque mitigar el dafio causado. ya sea mediante
disculpas formales (publicas o privadas), o gestos que demuestren empatia y
responsabilidad, o medidas que contribuyan al bienestar de la persona afectada.

c. Haberse autodenunciado, El hecho de que la persona denunciada reconozca
voluntariamente su participacién en los hechos antes de ser formalmente
investigada, evidenciando un nivel de conciencia sobre la conducta y su impacto,
se considerara como un indicio de voluntad de enfrentar las consecuencias de sus
acciones.

d. Cualquier otra circunstancia que a juicio del Comité y de forma fundada de acuerdo
a los hechos y antecedentes que rodean el caso, constituya una atenuante para la
graduacion de la sancion.

La consideracion de atenuantes no exime de responsabilidad ni reduce automaticamente la
sancion, sino que sera ponderada por el Comité, en funcién del principio de proporcionalidad
y del resguardo de los derechos de todas las partes involucradas, tomando en cuenta las
circunstancias especificas de cada caso.

Se entenderan como circunstancias agravantes aquellos elementos que, considerados
en el contexto de la investigacion, permiten establecer un mayor grado de gravedad en la
conducta atribuida, aumentando con ello la responsabilidad de la persona denunciada. Estas
circunstancias seran evaluadas por el Comité, considerando el conjunto de los hechos, el
contexto en que ocurrierony suimpacto en la persona afectada. Su presencia podra justificar la
aplicacion de medidas mas gravosas, conforme al principio de proporcionalidad. Las siguientes
condiciones seran tomadas en cuenta:

a. El haber obrado con alevosia, es decir, de forma premeditada con conocimiento
y aprovechamiento deliberado de la indefension o vulnerabilidad de la persona
afectada o aprovechandose de una situacion que redujo las posibilidades de
defensa de la victima o intencién de asegurar el dafio sin riesgo para si mismo.

b. Cometer la accion por precio o recompensa; Si la conducta denunciada fue
motivada por una compensacién econémica u otro tipo de incentivo.
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Cometer la accion con intencidn de causar un perjuicio en la parte afectada.

Sila victima se encuentra en una situacién de vulnerabilidad que agravé el impacto
de la accién.

Utilizar una posicién de poder, tanto fuera como dentro de INACAP.

Haber sido sancionado(a) anteriormente por un procedimiento de investigacion
de acuerdo a la normativa interna.

Ejercer intimidacion, amenazas o represalias contra la persona denunciante o
afectada; testigos o equipo investigador, antes, durante o después del proceso.

Amenazar o coaccionar a la victima para evitar que ésta denuncie o para que retire
una denuncia ya formulada.

Haber actuado en grupo.

Haber dado publicidad, por cualquier medio y de cualquier forma, a la conducta
sancionada.

No cumplir con las medidas de proteccién y sancion determinadas durante o al
finalizar la investigacién o en denuncias o investigaciones anteriores.

Cuando la persona denunciada, habiendo recibido advertencias o denuncias
anteriores sobre su comportamiento, no ha tomado medidas para corregir su
conducta y persiste en realizar estas acciones.

Cualquier otra circunstancia que a juicio del Comité y de forma fundada, de acuerdo
con los hechos y antecedentes que rodean el caso, constituya una agravante para
la graduacién de la sancion.
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Adicionalmente a las sanciones contempladas en los articulos precedentes, podran decretarse
otras medidas de caracter reparatorio, que constituyen acciones dirigidas a mitigar los
impactos del acoso sexual, la violencia y discriminacién de género en las victimas o personas
afectadas, asi como también a aquellas acciones institucionales que se orienten a velar por la
no repeticion de estas conductas, tales como:

a.

b.

La aceptacion de la responsabilidad y/o el reconocimiento del dafio causado.
La entrega de disculpas escritas, privadas o publicas.

Acciones de seguimiento de la continuidad de estudios o de las actividades laborales
de la victima, de modo que ésta retome sus actividades de manera similar a su
situacion original.

Estrategias de intervencion para restablecer el entorno académico o laboral de
la persona afectada restituyendo un ambiente seguro, libre de violencia o la
discriminacién de género.

Iniciativas preventivas, tales como intervenciones, capacitaciones u otras acciones
orientadas a evitar la repeticion de conductas de acoso, violencia o discriminacién
por parte del infractor o en el contexto institucional en general.

La implementacién de instancias formativas obligatorias para la persona
responsable, como parte de un enfoque correctivo y educativo que promueva la
toma de conciencia y la prevencién de futuras conductas.

Las medidas de reparacion deben ser definidas en funcion de las necesidades especificas
de la persona afectada y siempre requeriran del consentimiento previo de la victima para su

aplicacion.

Por tratarse de temas sobre conductas de acoso sexual, violencia y discriminacion de género,
se prohiben los mecanismos de conciliacion, mediacion, resoluciones de colaboracién y/o
procedimientos alternativos de resolucion de controversias.
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Las medidas reparatoriasy las sanciones indicadas en la resolucién final deberan ser adoptadas
inmediatamente, o dentro del plazo definido en el mismo informe, el cual, en ningun caso,
podra exceder de quince (15) dias habiles desde la fecha de la emision de la resolucion.

La Unidad de Investigacion y Sancidon de Acoso Sexual, Violencia y Discriminacion de Género
sera la responsable de coordinar y supervisar laimplementacién de las medidas de proteccién,
apoyo y sancién dispuestas en el marco de la investigacion, asegurando que se apliquen de
manera oportuna y conforme a lo establecido en este protocolo.

Las areas administrativas, académicas o de gestion que resulten involucradas deberan
colaborar y facilitar el cumplimiento de las medidas, entregando la informacion y recursos
necesarios para garantizar su correcta implementacion.

La Unidad de Investigacion y Sancion de Acoso Sexual, Violencia y Discriminacion de Género
mantendrd un seguimiento permanente para verificar el cumplimiento de las medidas y
resolver cualquier dificultad que pueda surgir durante su ejecucion, informando a las partes
involucradas y a las autoridades pertinentes.
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La Unidad de Investigacion y Sancidon de Acoso Sexual, Violencia y Discriminacion de Género
solicitara una evaluacion periddica de las medidas de protecciony sancién adoptadas a favor de
la victima, con el propdsito de asegurar que las medidas implementadas cumplan eficazmente
con el objetivo de garantizar su seguridad y bienestar integral.

Dicha evaluacion considerara los siguientes aspectos:

a. Analisis del impacto de las medidas: Se revisaran regularmente las condiciones
personales y/o académicas de la persona denunciante, a fin de determinar si las
acciones adoptadas han contribuido a disminuir el riesgo y a generar un entorno
seguro.

b. Retroalimentacion directa: Se estableceran espacios de didlogo confidencial con
la persona afectada, a través de entrevistas o formularios estructurados, para
conocer su percepcién sobre la utilidad y pertinencia de las medidas aplicadas.

c. Adecuacion progresiva de las medidas: En funcién de los resultados de evaluacion,
se podran modificar, reforzar o retirar ciertas medidas de resguardo, procurando
siempre la proporcionalidad, pertinencia y respeto por la autonomia de la persona
denunciante. De igual manera, verificar si las medidas fueron aplicadas conforme
a lo establecido en el protocolo institucional.

d. Reduccion de situaciones de riesgo: evaluar si las medidas implementadas han
contribuido a disminuir la exposicidn a factores de riesgo.

e. Percepcién de seguridad: Medir el nivel de seguridad y bienestar que experimenta
la persona afectada tras la implementacion de las medidas.

f. Implementacién y cumplimiento: De las medidas por parte de las autoridades de
sedes, y cumplimiento de medidas establecidas.

g. Documentacion y registro: Todas las acciones de evaluacion seran debidamente
documentadas y resguardadas, respetando los principios de confidencialidad y
trazabilidad.

El resultado de esta evaluacién permitira determinar si las medidas deben mantenerse,
fortalecerse, modificarse o ampliarse, en atencién al principio de interés superior de la victima
y su derecho a espacios seguros y libres de acoso sexual, violencia y discriminacién de género.

Corresponde a los vicerrectores/as de sede o de area respectiva el deber de reportar de manera
continua y sistematica a la Unidad de Investigacion y Sancion de Acoso Sexual, Violencia y
Discriminacion el estado de cumplimiento de las medidas de proteccién y/o sancion, adoptadas
en investigaciones por acoso sexual, violencia y discriminacion de género que involucren a
miembros de su comunidad. Este deber se mantendra vigente hasta que las medidas queden
formalmente sin efecto, ya sea por cierre del procedimiento o cumplimiento total de las
medidas definidas.
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En caso de que la persona sancionada no cumpla con alguna de las medidas estipuladas en
la resolucién final adoptada del proceso de investigacién, dictada por el Comité respectivo, se
considerara una falta grave al deber de acatamiento de las decisiones institucionales.

Ante esta situacion, se seguiran las siguientes acciones:

1. Se dejara constancia formal del incumplimiento: detallando, qué medida no se
cumplio, en qué fecha debia ejecutarse y cémo se verificé el incumplimiento.

2. Imposicion de nueva sancion: La Unidad de Investigacion y Sancion de Acoso
Sexual, Violencia y Discriminacién de Género pondra en conocimiento del comité
respectivo los casos de incumplimiento de medidas para su adecuada resolucion.

3. Notificacién formal: Se enviara una notificacion escrita a la persona sancionada
indicando el incumplimiento y advirtiendo que se trata de una falta a la resolucién
del procedimiento de investigaciéon y que dicha conducta podria agravar su
situacion disciplinaria.

4. Evaluacion de impactos y medidas adicionales: Se revisara el impacto del
incumplimiento sobre la victima u otras personas involucradas, pudiendo aplicarse
nuevas medidas de resguardo para proteger su integridad fisica, emocional,
académica o laboral de las personas afectadas.
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Si durante la investigacion o al término de ésta se constatare que la persona denunciante
ha invocado una causal de acoso sexual, violencia y discriminacién de género falsamente o
con el propdsito de lesionar la honra de la persona denunciada, el Comité estara facultado
para decretar alguna de las medidas de reparacion reguladas desde los articulos 12 al 16
de este protocolo. Podra también imponer otro tipo de sancién institucional, conforme al
incumplimiento de las normas de convivencia de la Institucion.

La evaluacion de la falsedad de la denuncia y su motivacion se realizara sobre la base de los
antecedentes recopilados durante la investigacion, asegurando el respeto al debido procesoy
los derechos de todas las partes involucradas.

Procedera un recurso de apelacion contra la resolucién que imponga una sancion o que
desestime su aplicacion. El recurso debera presentarse de forma fundada y por escrito ante el/
la Secretaria/o General de INACAP, dentro del plazo de cinco (5) dias habiles, contados desde
la notificacion de la resolucién recurrida.

Comité Ad Hoc de Apelacién

El recurso de apelacion sera resuelto por un Comité Ad Hoc, especialmente convocado para
estos efectos. El Comité estara integrado por:

 El/la Secretaria/o General.

 El/la Vicerrector/a de Personas.

« El/la Vicerrector/a Nacional de Operaciones y Experiencia Estudiantil.
El/la Investigador/a cumplird el rol de relator/a.

Este Comité debera resolver el recurso en un plazo maximo de 10 dias habiles, prorrogables
por una unica vez hasta por 5 dias habiles, en caso de estimar necesaria la practica de alguna
diligencia para mejor resolver.

Este proceso de apelacién se tramitara respetando integramente las garantias procesales
establecidas en este protocolo y no admitira ulterior recurso.

Lainterposicion del recurso no suspende la aplicacion de las medidas de proteccion o resguardo
dispuestas en favor de las partes involucradas, salvo que la autoridad apelada lo determine
fundadamente.

INACAP velara porque al menos uno de los integrantes de cada uno de los comités que
participen en la resolucién de denuncias, en cualquiera de sus instancias, cuente con formacion
0 capacitacion en perspectiva de género.
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Adicionalmente a las sanciones contempladas en los articulos precedentes, podran adoptarse
otras medidas de caracter preventivo, restitutivo o reparatorio, tales como:

Este protocolo fue elaborado el aflo 2022 en forma participativa y paritaria. Se genero
informacion cualitativa mediante entrevistas individuales semiestructuradas que incluyé 21
personas, dentro de ellas: autoridades (4); directivos (7); colaboradores (2); docentes (5); y
estudiantes (3) de la comunidad. También se coordiné el trabajo de 8 focus groups online con
un total de 30 participantes pertenecientes a diferentes estamentos. Asimismo, se difundio
una encuesta que fue respondida por 3.498 personas que forman parte de la comunidad de
INACAP. Finalmente se realiz6 una mesa de trabajo que congregd a 12 personas.

Las modificaciones al presente protocolo se elaboraran en forma paritaria y contando con la
participacion de todos los estamentos pertenecientes a INACAP, de la siguiente manera:

+ Este Protocolo, sera evaluado y modificado en procedimientos de caracter
participativo, que aseguren paridad de género y la representacion equilibrada
de los estamentos, estudiantiles, docentes y administrativos, de acuerdo con la
siguiente estructura:

+ Se conformara una instancia extraordinaria para tales efectos, compuesta por
12 personas, cuya representacién por estamento es de 1/3, asegurando en todo
momento la paridad de género y la representacion por zonas. Esta instancia
sesionara las veces y por un periodo que se estimen conveniente de acuerdo a las
tareas propias de la revisién de los instrumentos mencionados.

A su vez, adicionalmente a las instancias participativas se sometera los instrumentos al analisis
y aprobacion formal por parte del Consejo Superior.
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