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PRESENTACION
El Protocolo Contra la Violencia Sexual y la Discriminacién
Arbitraria que presentamos en este documento, surge del
trabajo desarrollado por nuestra casa de estudios el afo
2018, ante la necesidad de contar con un procedimiento de

actuacion adecuado ante posibles casos de violencia sexual
o discriminacidn al interior de nuestra universidad.

Este proceso se inicid con la constitucion de una comisién
ejecutiva compuesta por los académicos Pastor Cea Merino,
Elizabeth Ulloa, ademas de la socidloga y profesional de la
direccién de Planificacién, Julia Cubillos y la abogada de la
Unidad Juridica, Pia Granddn Cardenas. Dicha comisién, tuvo
como tarea revisar la normativa legal tanto nacional como
internacional en torno a la materia, asi como también, proto-
colos de otras universidades chilenas, para a partir de ello,
elaborar una primera propuesta de protocolo.

Una vez concluida esta etapa, el protocolo fue sometido a
una revision triestamental en la que participaron académi-
cos, funcionarios y alumnos, conformado una comisién am-
pliada compuesta por, los profesionales Andrea Foessel, Mar-
iana Gonzélez, Marcela Herndndez, Jeanette Monsalve; los
académicos Carlos Zamorano y Ximena Paredes, el presiden-
te de la asociacidn de funcionarios de la universidad de
lysén, Miguel Pérez, ademas de la representante del centro




de alumnos de la carrera de enfermeria Ingrid Pérez, quienes
aportaron con comentarios y sugerencias, enriqueciendo de
esta manera, el protocolo elaborado inicialmente.

Posterior a ello, las académicas Antonia Santos, Universidad
Arturo Prat; Caterina Galaz, Universidad de Chile; Daniela
Marzi, Universidad de Valparaiso, Ana Maria Mufioz, Pontificia
Universidad Catélica de Chile; Yanira Zuhiga, Universidad
Austral de Chile, hicieron comentarios y sugerencias, las que
fueron discutidas, analizadas e integradas al protocolo por
parte de la comision ejecutiva.

De esta manera, tras el andlisis y trabajo por parte de la
Comisidn Ejecutiva, hoy la Universidad de Aysén entrega a la
comunidad el Protocolo Contra la Violencia Sexual y la Dis-
criminacién Arbitraria, instrumento que no solo busca regla-
mentar situaciones de violencia, acoso o arbitrariedad, si no
que especialmente busca instalar una cultura donde prime el
respeto y la dignidad de cada persona, e ir aprendiendo dia a
dia de las relaciones de igualdad que debe existir en la
educacién superior y en la sociedad.

Maria Teresa Marshall
Rectora



TITULO I. PRINCIPIOS

Articulo 1. El presente protocolo se guia por los siguientes
principios para dar garantia de un debido proceso para
abordar casos de violencia sexual y discriminacién arbitraria:

a.- Respeto y proteccidn a las personas: Las partes que in-
tervienen, sean la parte acusadora, la parte acusada y los ac-
tores institucionales que arbitran los casos, deben proceder
con la discrecion y celeridad necesaria para proteger la in-
timidad y la dignidad de todas las personas involucradas, en
especial, de las personas afectadas. Ademads, debe proce-
derse con ponderacidn, cautelando el respeto a todas las
partes implicadas, incluyendo a las personas presuntamente
acosadas y acosadoras. El actuar bajo el principio de protec-
cién permite que alguna de las partes implicadas pueda ser
asistida o asesorada por algun profesional de su eleccién
que estime pertinente en todo momento a lo largo del pro-
cedimiento, si asi lo requiriese, al margen de los actores que
al interior de la Universidad sostienen el procedimiento esta-
blecido en este protocolo. Con todo, la Universidad para ga-
rantizar una buena convivencia insta al respeto y al trato
digno de las personas. La Universidad velara y pondra espe-
cial énfasis en evitar la revictimizacién de las personas acu-
sador

b.- Confidencialidad: Las y los funcionarios designados para
investigar las denuncias tendran la obligacion de guardar
una estricta confidencialidad y reserva, por lo que deberan
firmar un acuerdo de confidencialidad en el que se compro-
meten a no transmitir ni divulgar informacidn sobre el con-
tenido de las reclamaciones presentadas o en proceso de in-
vestigacién de las que tengan conocimiento. Serd responsa-
bilidad de la Universidad entregar toda comunicacién oficial,
toda vez que se haya resuelto y exista un acto administrativo
en el que conste el resultado del proceso de investigacidn.

¢.- Diligencia y celeridad: Tanto la investigacion como la
resolucién sobre la conducta denunciada deben realizarse
con diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el pro-
cedimiento pueda ser completado en el menor tiempo
posible respetando las garantias debidas.



Serd la maxima autoridad universitaria, en conjunto con la o
el funcionario responsable de la Unidad de Equidad de
Género, quien establezca, al inicio del procedimiento, los
plazos maximos para que la investigacidn y resolucidn sean
completadas, en funcidn de la posible gravedad de la denun-
cia.

d.- Imparcialidad: Todo el procedimiento debe garantizar una
audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las per-
sonas afectadas. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento actuardn de buena fe en la busqueda de la
verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados. En el
caso de conflicto de interés, los participantes del proceso de
investigacion y resolucién, estan obligados a manifestarlo,
quedando debidamente registrado. Si la maxima autoridad lo
considera pertinente, quedara inhabilitado para participar en
el proceso de investigacién.

TITULO 1. DEFINICIONES
SOBRE VIOLENCIA Y ACOSO SEXUAL

Articulo 2. Los tipos de conductas que reconoce el presente
protocolo, aplicados tanto en dependencias de la Universi-
dad, como fuera de ella, por cualquiera que sea miembro de
la Comunidad Universitaria, son:

a.- Hostigamiento por atencién sexual no deseada: Entendi-
do como la expresién por cualquier medio (presencial, virtual
0 de otra indole), de una atencidn sexual no deseada y no
consentida por la persona hacia la cual va dirigida.

Algunas de las conductas que pueden configurar hostiga-
miento por atencidn sexual no deseada son:

- Involucrar a una persona en una o mas conversaciones de
contenido sexual.



- Realizar comentarios relativos al cuerpo o apariencia de
una persona que le resultan ofensivos.

- Realizar miradas persistentes y/o lascivas que le incomodan o
sugestivas de caracter sexual.

- Emitir sonidos relativos a actividad sexual, suspiros, silbidos.
- Realizar gestos de cardcter sexual que resultan ofensivos.

- Incomodar a una persona con excesiva amabilidad, perci-
biendo la persona afectada un interés sexual que no desea
corresponder.

- Espiar u observar clandestinamente a otras personas en
lugares reservados, como bafios, camarines u otros.

- Exigir injustificadamente pasar tiempo en privade con la
victima sin ser necesario ni con voluntad de la victima a
través de chantaje sexual y/o ejerciendo abuso de poder.

- Realizar llamadas, mensajes o notas incdgnitas con con-
tenido sexual.

- QOtras.

b.- Hostigamiento por ambiente sexista: Entendido como
un entorno laboral o académico hostil, humillante o intimi-
datorio, fundado en estereotipos o prejuicios asociados al
sexo, género, orientacidn e identidad sexual, dirigido a
grupos o categorias de personas en general y no hacia una
persona en particular (incluye referencias a cuerpos femeni-
nos, a ciclos reproductivos o al ejercicio de la maternidad y
paternidad, estereotipos atribuidos a la diversidad sexual,
con el fin de avergonzar).

Las conductas que pueden configurar hostigamiento por am-
biente sexista son:

- Realizar comentarios homofdbicos, lesbofdbicos, transfobi-
€os o insultos sexistas para denostar a hombres o mujeres.

- Realizar bromas, chistes o gestos de contenido sexual de-
sagradables humillantes, hostiles u ofensivos.

- Exhibir materiales ofensivos por su caracter sexista,
sexualmente provocador o pornografico, entre otros.

- QOtras.




¢.- Acoso sexista o por razén de sexo, género, identidad u
orientacion sexual: Toda conducta o actitud hacia una per-
sona, ya sea gestual o verbal, que atentan contra su digni-
dad e integridad fisica o psiquica, degradando sus condi-
ciones de trabajo o estudio, que se funda en estereotipos 0
prejuicios asociados al sexo, género, identidad u orientacién
sexual.

Las conductas que pueden configurar acoso sexista o por
razén de género, sexo U orientacion sexual son:

- Formular descalificaciones publicas y reiteradas sobre una
persona y/o su trabajo vinculadas al sexo, género uorientacion
sexual.

- Realizar continuos comentarios vejatorios sobre su
aspecto fisico u orientacién sexual.

- Descalificar la sexualidad de una persona, su ideologia
igualitaria o la valoracion del respecto a la diversidad
sexual.

- Realizar burlas y represalias por hacer uso de los derechos
de maternidad/paternidad, etc.

- Realizar represalias fisicas por género, identidad u
orientacién sexual de las personas.

d.- Acoso sexual: Entendido como la realizacién en forma in-
debida y por cualquier medio (presencial, virtual o de otra
indole) de requerimientos de cardcter sexual, no consentidos
por quien los recibe, bajo la promesa de favorecer y/o la
amenaza de perjudicar su situacién o sus oportunidades en
el ambito laboral o académico.

Las conductas que pueden calificar como acoso sexual
incluye, entre otras conductas:

- Contacto fisico innecesario (tocamientos, rozamientos o
caricias) con cardcter deliberado e innecesario, que inco-
modan a quien las recibe (pudiendo ser en la cintura,
piernas o gldteos, caricias, intentos de dar besos en la
boca, besos en manos o cabeza, etc).

- Prometer u ofrecer beneficios académicos o laborales, a
cambio de favores sexuales.



- Amenazar de perjuicios ante el rechazo de propuestas sexuales
{no pasar curso, bajar notas, despido, trabas administrativas
deliberadas, etc).

- Otorgar o conceder ventajas laborales o académicas, a
cambio de participar en actividades sexuales.

- Ofrecer dinero o bienes materiales, a cambio de favores
sexuales.

- Amenazar o difundir rumores de caracter sexual, fotografias o
videos en situaciones que pueden ser incémodas para la
victima.

- Obligar a ver pornografia.

- Realizar invitaciones reiteradas a citas o a iniciar una relacién
sexual a pesar de manifestaciones de rechazo.

- Obligacién a presenciar exhibicionismo (tendencia patoldgica
a mostrar los propios érganos genitales en publico) o a
presenciar actos sexuales (masturbacion o relaciones entre
otras personas).

e.- Violencia sexual: Entendida como actos que implican la
presencia de violencia fisica, intimidacién o el uso de sustan-
cias que ponen a la victima en situacidn de vulnerabilidad,
para causar un dafo grave a la victima de connotacidn
sexual. Las conductas graves que son constitutivas de delito
en el cédigo penal son:

- Agresion sexual o violacién.
- Abuso sexual

Articulo 3. Las conductas de hostigamiento (a y b) seran con-
sideradas faltas leves. Las conductas de acoso (¢ y d) seran
consideradas faltas graves. Las conductas de violencia sexual
(e) serdn consideradas faltas muy graves.

SOBRE DISCRIMINACION ARBITRARIA

Articulo 4. De acuerdo a la Ley 20.609 en su articulo 2° se en-
tiende por discriminacién arbitraria toda distincion, exclusion




o restriccion que carezca de justificacidn razonable, efectuada
por agentes del Estado o particulares, y que cause privacion,
perturbacién 0 amenaza en el gjercicio legitimo de los dere-
chos fundamentales establecidos en la Constitucion Politica
de la Replblica o en los tratados internacionales sobre dere-
chos humanos ratificados por Chile y que se encuentren vi-
gentes, en particular cuando se funden en motivos tales
como la raza o etnia, la nacionalidad, la situacion socioeco-
némica, el idioma, la ideologia u opinidn politica, la religién o
creencia, la sindicacién o participacidn en organizaciones gre-
miales o la falta de ellas, el sexo, la orientacidn sexual, la
identidad de género, el estado civil, la edad, la filiacién, la
apariencia personal y la enfermedad o discapacidad.

Articulo 5. De igual forma se recoge el articulo 1 de la Con-
vencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discrimi-
nacién contra la mujer (CEDAW) donde se entiende por dis-
criminacién contra la mujer, “toda distincion, exclusién o
restriccién basada en el sexo que tenga por objeto o resulta-
do menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio
por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la
base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos
humanos y las libertades fundamentales en las esferas politi-
ca, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra
esfera”.

Articulo 6. Serd la mdxima autoridad institucional quien de-
terminen, al momento de sancionar, si las conductas discri-
minatorias corresponden a faltas leves, graves 0 muy graves.

SOBRE AGRAVANTES

Articulo 7. Seran consignadas como agravantes para los
casos de violencia y acoso sexual:

- Lareiteracién en el tiempo, es decir, que la situacién haya
ocurrido de forma sostenida entre el mismo victimario y la
misma victima.

- Serreincidente en las conductas de acoso o violencia sexual.



- La existencia de mdltiples victimas.

- La existencia de dos o mas victimarios.

- La persona que padece de acoso sexual tenga una relacién
de dependencia jerarquica y/o asimetria con quien ejerce
la conducta, ya sea desde el punto de vista laboral,
académico o social.

- Que la justificacion de la violencia 0 acoso sea motivada
por la condicién de género.

- La edad de la victima en el caso que sea menor de edad.
En tal caso se remitird el caso a tribunales de familia y fiscalia,
ya sea por si se presume vulneracién de derechos o delito.

Articulo 8. Se reconoce como agravante para la discriminacion
arbitraria, la establecida en el articulo 12 del cédigo penal,
definida como conductas motivadas por la ideologia, opinién
politica, religién o creencias de la victima; la nacién, raza,
etnia o grupo social a que pertenezca; su sexo, orientacién
sexual, identidad de género, edad, filiacién, apariencia per-
sonal o la enfermedad o discapacidad que padezca.

TITULO I11. PROCEDIMIENTO INSTITUCIONAL DE DENUNCIAS

Articulo 9. Respecto de la titularidad de la denuncia: Sera la
persona afectada, o quien la represente, quien pueda realizar
la denuncia, considerando lo indicado en el Articulo 11 de este
Protocolo.

Articulo 10. Sobre la institucionalidad que cautela el debido
proceso, se estipula que participaran en el proceso de investi-
gacioén, sancién e informacion los siguientes:

a) Rector/a. La primera autoridad superior de la Universidad
de Aysén tendra las siguientes funciones:




- Una vez recepcionada la denuncia por la Unidad de Equidad
de Género, sera informado el o la Rectora en un maximo de
2 dias habiles, quien verificara la informacién para que la
misma siga su curso. Para pronunciarse dispone de un plazo
de 48 horas.

- Para instruir el correspondiente sumario o investigacion
sumaria, el o la Rectora podra disponer la instruccién o
desestimar esta accidn, con todo, la desestimaciéon deberd
ser debidamente fundada y constar por escrito. No obstante,
sin los antecedentes allegados no resulta posible determinar
con exactitud la procedencia de instruir o desestimar la
instruccidn de un procedimiento disciplinario, la autoridad
podra abrir un periodo de informacién previa e indagar
mayor informacidn para adoptar dicha decisién.

- Cuando los hechos denunciados no resulten constitutivos
de infracciones, pero pudieran atentar contra la sana conviven-
cia universitaria, la autoridad podra arbitrar diversas acciones
dirigidas a solucionar la situacidn denunciada y evitar la
reiteracién, las cuales podran ser adoptadas con participacién
de las organizaciones estudiantiles, académicas y/o del
personal de colaboracién.

- En el caso de conflictos de interés de los miembros de la
comision de investigacién, serd el o la Rectora la persona
facultada para inhabilitar a algunos de ellos.

- Actuar como ministro de fe, avalando el proceso de eleccion de
los miembros del estamento estudiantil y de personal de
colaboracidn.

- El o la Rectora tendra la misién de informar por escrito a
los implicados, la sancién, si la hubiere.

b)Unidad de Equidad de Género. La Universidad contard con
una Unidad de Equidad de Género, la que dependera de
Rectoria y que estard compuesta por un(a) coordinador(a) gue
tendrd como funciones:



- Recepcionar la denuncia o el interés de denuncia para derivar
a los receptores vigentes; cautelar el debido proceso frente a
denuncias, oficiando como coordinador de la Comisidn
investigadora; realizar las respectivas derivaciones en caso de
atencidn y reparacion a las victimas en caso que sea necesario;
impulsar acciones de prevencion de la violencia y acoso sexual,
asi como de promocién de inclusion y buena convivencia.

- Esta Unidad ademds es la encargada de llevar un registro
de los casos denunciados manteniendo bajo estricta reser-
va la identidad de los involucrados y la informacién con-
tenida en los expedientes tendrd un caracter confidencial.
Esta informacidn sélo podra utilizarse en acciones preven-
tivas, informativas y de capacitacién dentro de la Universi-
dad de Aysén.

€) Comisidn investigadora previa de denuncias de Acoso y
Discriminacidn arbitraria: Toda vez que es recibida una de-
nuncia hacia la coordinacién de la Unidad de Equidad de
Género, se debe constituir la Comisién de Acoso y Discrimi-
nacién compuesta por:

- Coordinador/a de la Unidad de Equidad de Género.

- Encargado/a de Recursos Humanos de la Universidad de
Aysén, si el/la denunciante o acusado es Académico/a o
personal de colaboracidn.

- Encargado/a de Acceso y Desarrollo Estudiantil, si el/la
denunciante 0 acusado es estudiante.

- Abogado/a del area juridica

- Esta comision tendra como funciones realizar una indagacién
breve de 5 dias hdbiles, renovables por Unica vez, que
tendrad como objetivo informar a el o la Rectora, la existencia
o no de indicios de acoso sexual y/o discriminacion arbi-
traria. De existir indicios, continuard el proceso sumario.

d) Apoyo psicosocial. En caso que sea pertinente activar
acciones de atencién o reparacién se derivara a un profe-
sional de la psicologia, ya sea de la institucién o externo a
ella, para atender a la victima.




e)Receptores de denuncias. Actuardn como receptores de
denuncia el o la coordinadora de la Unidad de Equidad de
Género y otra persona del sexo contrario, facilitando que
el/la denunciante pueda escoger a quién le entrega su
relato. Los receptores de denuncias, deben ser profesio-
nales con experiencia o capacitacién en estrategias de pri-
mera acogida a victimas de violencia y acoso, ademas de
formacidn en género. Se entiende la recepcidn de denuncia
como el proceso de asesoria informativa, legal y psicolégi-
ca de primera linea, donde a persona que denuncia es es-
cuchada de manera confidencial, respetando su dignidad y
sin solicitud de detalles irrelevantes para ese primer acer-
camiento. Debe ser un espacio de acompafiamiento y con-
tencién, procurando no revictimizar, es decir, evitando la
reiteracién innecesaria del relato de los hechos, la ex-
posicién publica de lo ocurrido o de datos que identifiquen
a la persona denunciante. Anualmente por resolucién interna, se
determinara quienes actian como receptores de denun-
cias.

Articulo 11. Contenido de la denuncia: Las denuncias
podran realizarse de manera verbal o escrita, por medios
electrénicos o presenciales, y deberan contener los si-
guientes requisitos minimos de presentacién:

a. Denuncia escrita: Es el documento escrito y firmado que
entrega el/la denunciante sobre el o los actos ocurridos
que pueden configurar hechos de violencia o acoso sexual,
asi como de discriminacién arbitraria, segun el titulo Il del
presente protocolo.

b.Denuncia verbal: Es el relato oral enunciado por el/la de-
nunciante respecto a él o los actos ocurridos que pueden
configurar hechos de violencia o acoso sexual, asi como de
discriminacién arbitraria. El receptor de denuncia deberd
levantar un acta la que serd firmada por el denunciante. Se
insta que cuando ocurra este tipo de denuncia, se proceda
con la grabacion en audio, siempre que sea consentido por
el/la denunciante, para tener un registro mas fidedigno del
relato del denunciante.




Ambos tipos de denuncias deben referirse a:

1. Identificacidn del afectado/a (nombre, run, domicilio, teléfono).

2. Nombre, descripcidn fisica, vestuario, etc., de la persona
denunciada. En el caso de conocer al denunciado senalar
unidad donde este Ultimo se desempena.

3. Lugares, fechas, horarios, testigos.

4. Descripcion de los hechos.

5. Descripcidn de cdmo el incidente hizo sentir a la victima.

6. Cualquier evidencia documental, si la hubiese.

Con todo, aun cuando la denuncia no contenga toda la infor-
macidn que se requiere, el funcionario que la reciba debera
entregar al/la denunciante una copia de ésta, haciendo
constar fecha de su recepcién y remitir a la autoridad com-
petente para efectos de que esta dltima conceda el plazo
correspondiente para complementarla.

Articulo 12. En el caso de personas menores de edad, si de la
denuncia se desprende la ocurrencia de violencia sexual,
estos hechos deberan denunciarse ante el organismo perti-
nente.

Articulo 13. Si de la denuncia se desprende hostigamiento,
acoso y/o violencia sexual, estos hechos deberan denunciarse a
las entidades competentes para que realicen la investigacion,
en el caso de los trabajadores que ejercen labores o presten
servicios.

Articulo 14. Notificar al denunciante y al afectado. Debera
comunicarse al/la denunciante y al afectado/a por los
hechos denunciados toda decisién que disponga o deses-
time la instruccién de un sumario administrativo o de una
investigacién sumaria, segun corresponda, y sobre los actos
terminales que eventualmente se dicten en dichos procedimientos,
siempre que tales personas se hayan individualizado volun-
tariamente ante la autoridad para efectos de la respectiva
comunicacion.




TITULO IV. PROTOCOLO DE ACTUACION
SOBRE ATENCION A VICTIMAS

Articulo 15. Todo el procedimiento institucional cautelard la
dignidad de la persona denunciante y evitara la revicitimi-
zacion.

Articulo 16. Particularmente la persona receptora de la o las
denuncias, se abstendra de formular observaciones consis-
tentes en opiniones de indole personal o subjetiva, asf
como también evitard realizar preguntas que pudieren me-
noscabar a la persona afectada.

Articulo 17. Todo/a funcionario/a de la Universidad que in-
tervenga en cualquier acto que se contemple en el presente
protocolo y/o procedimientos disciplinarios que eventual-
mente se instruyan en esta materia, tendrd la obligacion de
respetar el deber de confidencialidad y de resquardar el
debido respeto a la intimidad y los derechos que asisten
al/la denunciante, denunciado/a, afectados/as y testigos.
Cualquier infraccién a esta obligacidn, sera objeto de
responsabilidades administrativas o de otra indole, para lo
cual deberd tenerse especialmente en cuenta lo dispuesto
en los estatutos legales que resultaren pertinentes.

Articulo 18. Para una dptima atencidn del denunciante, los
Receptores de denuncias y miembros de la comisién inves-
tigadora, recibirdn entrenamiento y capacitacion para el
buen desempeno de su tarea.

Articulo 19. Para toda instancia de atencién presencial se
proporcionard un espacio fisico que garantice las condi-
ciones de privacidad que éstas ameritan, para que el/la de-
nunciante, afectados/as y testigos pueden ser escuchados
en su exposicién sin menoscabo de su dignidad y sin intro-
misién en aspectos que resulten irrelevantes para el cono-
cimiento de los hechos.




Articulo 20. La/s persona/s afectada/s por los hechos de-
nunciados, podra buscar apoyo y utilizar los medios e
instancias dispuestas por el presenta protocolo, y se
procurard evitar las reiteraciones innecesarias de su relato
de los hechos.

MEDIDAS DE PROTECCION

Articulo 21. La Unidad de Equidad de Género, en un plazo
maximo de 5 dias habiles, después de recepcionada la de-
nuncia, debera adoptar medidas de proteccion que fueren
necesarias a favor de la victima durante el proceso de in-
vestigacion y posterior a ellas.

Articulo 22. Serdn consideradas medidas de proteccién du-
rante la investigacion:

- La reubicacidn del puesto de trabajo.

- Prohibicién de contacto directo con la victima (por via
presencial, electrénica, telefdnica, red social u otra).

- Ajuste de calendario de evaluaciones.

- Reduccion de carga académica.

- Reubicacién de curso o seccién.

- Flexibilidad de tramites fijados en calendario académico.

- Otras que se estimen pertinentes y que protejan a la victima.

Articulo 23. Toda medida de proteccidn serd instruida di-
rectamente por la Unidad de Equidad de Género, deberd
ser acatada por la unidad académica o administrativa
respectiva, con el propésito de colaborar y lograr su
adecuada implementacidn del resguardando de la digni-
dad e intimidad de los involucrados. La omisién de una
medida de proteccidn dispuesta por la Unidad de Equidad
de Género, podrd conducir a acciones disciplinarias o
responsabilidades administrativas o de otra indole acorde
a los reglamentos vigentes en la institucién.

Articulo 24. Las medidas de proteccién podran ser solicita-
das por el afectado o quien lo represente, una vez que se
realice la denuncia.




Articulo 25. La Universidad podrd orientar a los denun-
ciantes en la busqueda de otras medidas legales y protec-
toras disponibles fuera de la Universidad de Aysén.

MANEJO DE LA INFORMACION

Articulo 26. Con el propésito de resguardar toda infor-
macidn recopilada durante el proceso investigativo, ésta no
serd provista a terceras personas a no ser que exista un
riesgo inminente o sea requerida legalmente por un tribu-
nal.

Articulo 27. La custodia, almacenamiento y sistematizacion
de la informacidn serd responsabilidad de la Unidad de
Equidad de Género, quien habilitara un espacio fisico que
garantice el adecuado resguardo de aquella, al que solo
tendra acceso el Coordinador y quien a este le subrogue o
designe.

SOBRE SANCIONES

Articulo 28. La sancidn para los estudiantes, serd establecida en
virtud de la gravedad de los hechos, y segun proceda en el Regla-
mento de Conducta de la Universidad. Ademas, si se considera
pertinente, se podran originar penas accesorias como la pérdida
o la inhabilidad temporal para acceder a cargos de repre-
sentacion estudiantil, becas, ayudantias y otros reconocimientos
o beneficios proporcionados por la Universidad de Aysén. Si la
sancién es por violencia sexual, correspondera la expulsién inme-
diata.

Articulo 29. La sancién para Académicos y personal de
colaboracidén en calidad de contrata y planta, sera establecida
en virtud de la gravedad de los hechos, considerando lo esta-
blecido en el Estatuto Administrativo. Si la primera autoridad
lo considera pertinente, se podran originar penas accesorias
como la pérdida o la inhabilidad temporal para acceder a
becas, sabaticos, premios y otros beneficios proporcionados
por la Universidad de Aysén. Si la sancidn es por violencia
sexual, corresponderai la desvinculacion inmediata de la
institucidn.



Articulo 30. La sancidn para personal contratado por el
cédigo del trabajo o a honorarios, serd establecida consi-
derando lo indicado en su contrato con la Universidad de
Aysén.

SOBRE FALSAS DENUNCIAS, INJURIAS O CALUMNIAS

Articulo 31. En el caso de denuncia/s falsa/s, acarrearan
las responsabilidades que resultaren procedentes, tanto
para el denunciante como para cualquier otro que malicio-
samente hubiere vertido dichos o proporcionado antece-
dentes contrarios a la verdad en cualquier etapa del pro-
cedimiento investigativo.

En el caso que se demostrara que alguno de los implicados
en el procedimiento no ha actuado de buena fe, se apli-
cara la normativa reglamentaria y legal que corresponda a
objeto de sancionar este hecho.

CONFLICTO DE INTERES E INFORMACION RELEVANTE PARA
UN DEBIDO PROCESO

Articulo 32. Toda persona que participe en un proceso de
orientacién, investigacién y sancién por acoso o violencia
sexual y que tengan conflictos de interés con los denun-
ciantes y/o denunciados, deberd comunicar de inmediato
este conflicto a la comisién investigadora, instancia que
debera tomar las medidas necesarias para no afectar el
proceso.

Articulo 33. Los denunciantes podran solicitar a la maxima
autoridad universitaria la impugnacién de uno o mas inte-
grantes de la comisién, cuando estimen que concurre
algun conflicto de interés, sin necesidad de explicar ni
probar la inhabilidad solicitada.

SOBRE PREVENCION Y PROMOCION DE
CULTURA DE LA NO VIOLENCIA.

Articulo 34. Con el propdsito de divulgar y unificar una cultura




de no violencia en la Universidad de Aysén, la Unidad de
Equidad de Género velara por la planificacién y ejecucion
anual de acciones en conjunto con las Unidades Académi-
cas (Departamentos, Carreras, Facultades o las que existan),
Unidades Administrativas (Vicerrectorfas, Direcciones o las
gue existan), asi como organizaciones estudiantiles y de
funcionarios de la Universidad. Dicho plan contara con un
presupuesto formalmente establecido.

Las acciones de prevencidn y promocion deberan estar in-
mersas de forma directa y explicita en el Plan de Desarrollo
Estratégico Institucional y alineadas a la Politica institucio-
nal de Equidad de Género, siendo las maximas autoridades
de la Institucién las encargadas de velar por su correcta im-
plementacion. Se entenderdn como acciones de prevenciédn
y promocidn cambios curriculares en la formacidn obliga
toria que incorporen la perspectiva de género; la paridad en
la distribucién de cargos y composicién de comisiones;
campanas de sensibilizacion en general; entre otras.

Articulo 35. Entrega de informacidn. La Universidad, debera
mantener una casilla de correo, para entregar informacion
sobre el protocolo orientando el procedimiento a seguir en
caso de interés manifiesto por realizar una denuncia. Se
debe asegurar la debida proteccidn de confidencialidad de
quien consulta, razén por lo que la casilla de correo sélo la
usard el/la Coordinador de la Unidad de Equidad de Género.
Ademas, la Universidad debera tener a disposicion fisica 'y
virtual el presente protocolo, los actos administrativos que
definan a los integrantes de las comisiones y receptores de
denuncias, asi como todo el material educativo que oriente
su aplicacién.

Articulo 36. Como medidas preventivas, la universidad ade-
cuara los contratos a honorarios atendiendo a las normas
sobre probidad y buenas practicas laborales, de manera que
el personal que se suscriba a esos convenios considere el
presente protocolo. De igual forma, se incorporara tanto en
las licitaciones como en los convenios para contratar servi-
cios a empresas, la consideracidn del presente protocolo.




Articulo 37. Todos los componentes de este protocolo en-
traran en plena vigencia en 2018 y tendra caracter retro-
activo desde la fecha de la Ley que crea la Universidad de
Aysén. Los procedimientos de denuncia e investigacidn,
asi como las medidas de proteccidn seran implementados
de forma inmediata. Ademas, se considerard una revision
cada dos anos. Sin embargo, sugerencias de mejora de
berdn ser enviadas a la Unidad de Equidad de Género
quién someterd a revision y posterior incorporacién.

Articulo 38. Para el desarrollo de las acciones de pre-
vencign, como atencién psicolégica con un profesional
externo a la Universidad, la institucién proveera de un
financiamiento anual estable, el que de no ocuparse
enteramente serd devuelto a las arcas institucionales.

Articulo 39. Elincumplimiento de este protocolo serd san-
cionado conforme a los reglamentos vigentes segun cada
estamento, asi como personal de servicio, todos miem-
bros de la comunidad universitaria.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Articulo 40. Para la pronta constitucion de la Unidad de
Equidad de Género, la Universidad debera disponer de
una oficina que garantice la atencidn adecuada, asi como
el resguardo de la informacidn. El o la coordinadora del
primer periodo de funcionamiento de la Unidad debera
ser un profesional en calidad de contrata o planta, ob-
tenido a través de concurso publico o de la reubicacién de
un profesional de la Universidad que cumpla con el perfil
requerido. El cargo en su primer periodo de funcionamien-
to podra contar con al menos media jornada de trabajo.
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