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Resumen

El propdsito del presente proyecto es el disefio de una herramienta instruccional para
su potencial aplicacion posterior en formato de taller de capacitacion de personas, que logre
prevenir de manera efectiva el acoso sexual en el trabajo en la Pontificia Universidad Catolica
de Chile.

Se busca que esta herramienta sea capaz de satisfacer el objetivo de concientizar
respecto al riesgo del acoso sexual en el contexto laboral de modo de prevenirlo
apropiadamente entre los funcionarios y profesionales que se desempefian en la universidad.

Se realizd una deteccidn de necesidades desde los miembros pertenecientes al grupo
objetivo, y a partir de ella se disefid6 una herramienta que sea capaz de responder
pertinentemente a sus necesidades organizacionales en su contexto en particular.

Posteriormente se realiz6 un proceso de validacién de contenido, de ajuste al contexto
organizacional y de calidad de disefio instruccional de la herramienta disefiada.

En ultima instancia, se hara devolucion de la propuesta instruccional disefiada de
manera personalizada y contextual a la Unidad de Prevencién y Apoyo a Victimas de
Violencia Sexual en la UC.



Introduccion

La generalizacion y el coste que implica el acoso sexual, manifestacion de la
discriminacion basada en el sexo, se convirtié en una preocupacion mayor en el ambito
nacional e internacional (Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en
el Trabajo, 2016). La presente Actividad de Graduacion aborda especificamente el Acoso
Sexual en el contexto del entorno laboral. Este trabajo busca ser capaz de influir
positivamente en la prevencion efectiva de este riesgo laboral que vulnera la dignidad y
seguridad de las personas en su entorno de trabajo en la Pontifica Universidad Cat6lica de
Chile.

Este fin se persigue a partir del disefio y validacion una propuesta de intervencion
para su potencial aplicacion en formato de taller de capacitacion, que permita prevenir
apropiadamente el acoso sexual en el contexto laboral entre los funcionarios y profesionales
de la Pontificia Universidad Catolica de Chile.

El director de la Oficina Subregional de la OIT, Virgilio Levaggi, manifiesta:* El
acoso sexual en el trabajo atenta contra las mas elementales condiciones para que las personas
desarrollen sus trabajos en forma armoniosa y productiva, dado el impacto que tiene en la
persona que lo vive en forma directa, en sus compafieros y comparfieras de trabajo en el
ambiente de trabajo y en el rendimiento del personal en la organizacién para la que labora 'y
la sociedad en general” (OIT, 2013).

En concordancia con esto, un metaanalisis realizado por Willness, Steel & Lee,
(2007) sefiala que el acoso sexual se correlaciona negativamente con la satisfaccion laboral,
compromiso organizacional y la productividad, y positivamente con la renuncia. Ademas,
sefiala que las experiencias de acoso sexual afectan de manera negativa a la condicion
psicoldgica de las victimas, y las consecuencias pueden ser manifestadas en sintomas fisicos
(Willness et. al, 2007).

Un metaanalisis desarrollado por Sojo, Wood y Genat (2015) sefiala que el acoso
sexual y la discriminacion sexista estan relacionados negativamente con las actitudes
laborales y la salud de la mujer. Ambos se relacionaron mas fuertemente con la insatisfaccion
con los supervisores y comparieros de trabajo que con el trabajo. La tolerancia organizacional
al acoso sexual y un clima organizacional sexista arrojaron efectos negativos en actitudes
laborales y salud.

En este sentido, es relevante abordar esta tematica, puesto que no sélo afecta la
dignidad de las personas, su bienestar fisico y psicologico, sino que también deteriora las
condiciones del trabajo, las perspectivas de empleo y la promocién de los trabajadores,



repercutiendo en la productividad de la organizacion (aumento de ausentismo, rotacion,
deterioro del clima laboral, entre otras de sus consecuencias).

Para satisfacer el fin recientemente expuesto de este trabajo, la metodologia que se
utilizo considera las siguientes etapas: Deteccion de Necesidades de Capacitacion, Disefio
Instruccional y Validacion.

Este documento se estructura comenzando por la presente introduccion, contintia con
la articulacion del marco tedrico dentro del cual se circunscriben las bases cientificas de la
elaboracion de este proyecto y se mencionan los enfoques que estan actualmente en uso en
la tematica del acoso sexual en el trabajo. Posteriormente se expone el objetivo general de
esta actividad de graduacién, junto con sus objetivos especificos y correspondientes
preguntas directrices. Méas adelante, se explicita de manera detallada el método de trabajo
utilizado en la estructuracion del proyecto. Eventualmente se presentan los resultados
obtenidos del desarrollo de este trabajo a partir de las 3 instancias metodolégicas definidas
en el apartado anterior. Finalmente, se da paso a las conclusiones, las referencias
bibliograficas consultadas para el sustento tedrico pertinente requerido para la confeccién de
este proyecto, y en ultima instancia se incluyen de los anexos generados y utilizados en la
produccién de la presente Actividad de Graduacion del Magister de Psicologia Laboral-
Organizacional, de los cuales se dard mayor detalle mas adelante.



Marco Tedrico

El presente marco tedrico se presenta estructuralmente organizado en los siguientes
subtemas: Precision Conceptual y Relevancia del Fendmeno; Sexismo y Acoso Sexual en el
Trabajo; Impacto de la Formacién y Programas de Prevencion en Problematicas de Género;
Aspectos Organizacionales; y Etapas Metodoldgicas.

Precision Conceptual y Relevancia del Fenémeno

No existe un claro consenso respecto a una definicion del acoso sexual laboral (Pérez
y Rodriguez, 2012), sin embargo, se identifican tres principales elementos de la estructura
conceptual: sujetos (sexo, jerarquia y relacion con la actividad laboral), las conductas
(naturaleza y tipologia) y la percepcién de la persona acosada (Pérez y Rodriguez, 2012). De
estos aspectos, se desprenden varios intentos de definir apropiadamente la esencia del
fenémeno.

La Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre
de 2002, define como acoso sexual laboral a toda “situacion en que se produce un
comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona con el propdésito o el
efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante y ofensivo” (Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, 2006).

La OIT (Organizacion Internacional del Trabajo, 1996-2019) define el acoso sexual
en el ambito laboral como “insistentes proposiciones, tocamientos, acercamientos o
invitaciones no deseadas, de naturaleza sexual, que pueden provenir de un superior/a o de un
compafiero/a de trabajo, que influyen de manera directa en las posibilidades de empleo y en
las condiciones o el ambiente laboral y que producen también efectos en las victimas, tanto
de orden psicolégico como emocional. Es la forma mas comin de discriminacion por género
en el trabajo” (OIT, 2013).

En la normativa laboral chilena, el acoso sexual fue tipificado y sancionado en la Ley
20.005 del afio 2005, la cual establecié que se produce acoso sexual cuando una persona
realiza en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual no
consentidos por quien los recibe y que amenazan o perjudican su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo. La Ley establece asimismo que las empresas deben tener un
reglamento interno que fija procedimientos para la investigacion y sancién del acoso sexual
en el trabajo (Diaz, Mauro, Ansoleaga & Toro, 2017).

La problematica del acoso sexual afecta ampliamente en prevalencia a mujeres
trabajadoras. Se ha encontrado que el acoso sexual es comun en el lugar de trabajo, y entre



el 42% y el 88% de las mujeres que trabajan informaron haber sido acosadas sexualmente
(Ragins y Scandura, 1996). Un metaanalisis encontrd que el 58% de las mujeres informan
alguna forma de acoso sexual en el trabajo en Estados Unidos (llies, Hauserman, Schwochau
y Stibal, 2003).

En Chile, la Direcciéon del Trabajo que reporta 302 denuncias de acoso sexual
recibidas el afio 2008 (Diaz et. al, 2017), 333 denuncias en 2017 y 522 casos reportados en
2018, y un aumento en 34% de los casos en primer trimestre de 2019 (142 acusaciones) en
comparacion al mismo periodo del afio anterior (106 casos) (Toro, 2019). Los resultados de
la Encuesta “Acoso en el mundo del trabajo”, realizada por ICARE y ChileMujeres en 2019,
sefialan que un 37% de las empresas declaran haber tenido casos de acoso sexual durante los
ultimos 5 afios (Wiegand, Juinemann & Donaire, 2019).

En la Union Europea, entre el 40-50% de las mujeres han denunciado alguna forma
de acoso sexual en el lugar de trabajo (Declaracion relativa a los Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo, 2016). Segtin un estudio publicado en 2004 en Italia, el 55,4%
de las mujeres entre 14 y 59 afios declararon haber sido victimas de acoso sexual. Una de
cada tres trabajadoras sufre intimidaciones para progresar en la profesion, con el 65% de
acusaciones de chantaje semanal por parte del mismo acosador, generalmente un compariero
0 supervisor. Asimismo, el 55,6% de las mujeres que sufren intimidacion sexual han
presentado su dimision (Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en
el Trabajo, 2016).

Se puede extraer de lo recién expuesto que abordar la problemética del Acoso Sexual
en el Trabajo es relevante desde el punto de vista de sus consecuencias y su preocupante
prevalencia. Ademas, representa una tematica que tiende a invisibilizarse por intimidacion.
En este sentido, representa mas pertinente abordar su prevencién en lugar de, por ejemplo,
su confrontacion. Sin embargo, se abordan en el disefio instruccional la entrega de recursos
para las posibles victimas entre los funcionarios y profesionales de la Universidad Catolica.
De este modo, el uso de esta herramienta puede generar un impacto no sélo en evitar la
emergencia de potenciales victimas, sino en el resguardo de las victimas existentes en la
organizacion en caso de haberlas.

Sexismo y Acoso Sexual en el Trabajo

El sexismo aparece como causa significativa a comportamientos y situaciones que
conducen al acoso sexual. Si bien las personas potencialmente acosadas pueden ser tanto
mujeres como hombres, porcentualmente es un fenémeno que afecta mayoritariamente a las
primeras (Pérez & Rodriguez, 2012), lo cual lo convierte en una problematica de género.



En Chile, de acuerdo con el informe de la Direccion del Trabajo, durante el 2018 la
mayoria de las denuncias estan en los sectores del comercio (104) y actividades inmobiliarias,
empresariales y alquiler (101). Ambas representan el 39% de las denuncias (Toro, 2019). El
subsecretario del trabajo, Fernando Arab, sefiald que "estos sectores representan el mayor
porcentaje porque tienen un mayor nimero de mujeres, que son las principales afectadas por
estos casos y quienes mas denuncian™ (Arab, 2019, como se cité en Toro, 2019). De hecho,
el documento de la Direccion del Trabajo revela que el 94% de denuncias provienen de
mujeres y el 6% de hombres (Toro, 2019).

El sexismo hostil predice significativamente la probabilidad de acoso sexual (Begany
& Milburn, 2002). Es méas probable que las mujeres experimenten acoso sexual en los lugares
de trabajo donde los hombres perciben que las normas sociales permiten tal comportamiento
(Pryor, Giedd & Williams, 1995).

El Consejo de Europa (2019) afirma en su sitio de accion de prevencion y lucha contra
el sexismo (https://www.coe.int/es/web/human-rights-channel/stop-sexism) que el 80% de
las mujeres afirma haberse encontrado en situaciones de ‘mansplaining’ (explicacion

masculina condescendiente) y ‘manterrupting’ (interrupcion masculina condescendiente) en
el trabajo, las cuales denotan practicas sexistas en el entorno laboral. También menciona que
el sexismo en el trabajo es perjudicial para las victimas, dado que socava la eficiencia su
eficiencia y su sensacién de pertenencia, ademas de que pueden presentar altos niveles de
ansiedad, ser mas propensas a arrebatos o a depresiones. Ademas, el sexismo crea un entorno
opresivo y de intimidacion para la victima y puede degenerar en violencia o0 acoso, ademas
de afectar en la igualdad y dignidad en el trabajo (Consejo de Europa, 2019).

Desde la perspectiva de las consecuencias importantes para las organizaciones, se
posiciona la tematica del acoso sexual en el trabajo como relevante a abordar desde
Ammerman y Grysberg (2017), quienes sefialan que experimentar acoso lleva a las mujeres
a dejar sus trabajos, llevandose sus ideas, relaciones y potencial por la puerta y creando la
costosa necesidad de contratar y capacitar a nuevos empleados para que ocupen los puestos
vacantes. También indican que su salida también borra cualquier camino hacia el liderazgo
en el que puedan haber estado” (Ammerman, C., Grysberg, B., 2017). Del mismo modo,
sefialan que también hay evidencia de que el acoso puede dafiar la cohesion y el
funcionamiento de los equipos, con consecuencias financieras negativas para la
productividad y la rotacién de empleados. En este sentido, las empresas pueden perder capital
-humano y mas- si no trabajan para eliminar el acoso sexual. ElI acoso sexual no es un
problema de las mujeres sino una amenaza para la salud de las empresas (Ammerman, C.,
Grysberg, B., 2017).

En Chile, durante el 2019 se presentaron 500 denuncias por acoso sexual y 3.100
denuncias por vulneracion de derechos fundamentales, terminando en mas de 1.000 de estos
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casos, en multas y sanciones (Wiegand et. al., 2019). Es decir, el 27% de las denuncias ante
la Direccion del Trabajo terminan en costos econdmicos para las empresas a través de multas
(Wiegand et. al., 2019).

El metaandlisis de Willness et. al. (2007) anteriormente mencionado, realizd una
revision respecto a los antecedentes y las consecuencias del Acoso Sexual en el lugar de
trabajo. Los resultados indicaron que el contexto organizacional (ej: clima de acoso sexual)
y el contexto de género laboral de la organizacion juegan un papel importante para facilitar
la aparicion de acoso sexual (Willness et. al., 2007). Ademas, el impacto que las experiencias
de acoso sexual tienen en la victima es significativo, incluidas las consecuencias relacionadas
con el trabajo, como la disminucién de la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, y el aumento de los comportamientos de rotacion (Willness et. al, 2007). El
acoso sexual también afecta negativamente la salud mental, fisica y psicoldgica de las
victimas, como lo demuestran sus tasas mas altas de sintomas como ansiedad, depresién e
incluso trastorno de estrés postraumatico (Willness et. al, 2007).

Impacto de la Formacién y Programas de Prevencién en Probleméticas de Género

Se afirma desde el Comité de Ministros del Consejo de Europa (2019) que la forma
de combatir el sexismo en el trabajo consiste en adoptar e implementar codigos de conducta
que definan el comportamiento sexista, y se puede prevenir a traves de formacion. Se deben
establecer mecanismos de denuncia, medidas disciplinarias y servicios de apoyo. Ademas,
quienes ejercen puestos directivos deben declarar y mostrar su compromiso de actuar contra
el sexismo (Consejo de Europa, 2019).

El hostigamiento laboral y el acoso sexual en el trabajo son expresion de la violencia
de género (Acevedo, Biaggii & Borges, 2009). La convencion del Consejo de Europa
en Estambul en Prevencion y Lucha contra la violencia contra la mujer y la violencia
domeéstica (2011) establece 12 pasos para prevenirla, dentro de los cuales, a fines de
este trabajo, se destacan:

e Condenar la discriminacion contra las mujeres y reconocer que la violencia contra las
mujeres es una violacion de los derechos humanos y una manifestacion de relaciones
de poder histéricamente desiguales entre mujeres y hombres.

e Invertir en medidas preventivas cambiando actitudes, roles de género y estereotipos
a traves de la educacion, capacitacion y sensibilizacion, empoderando a las mujeres,
involucrando a hombres y nifios y creando nuevas alianzas con los medios y el sector
privado.

Las empresas deben fortalecer o transferir capacidades a todas las personas de la
organizacion, de todos los niveles jerarquicos, mediante talleres y capacitaciones, que les



permitan prevenir e identificar conductas y/o comportamientos de acoso sexual y laboral, asi
como también conocer los procedimientos y protocolos con los que cuenta la organizacion
para la atencidn, denuncia, investigacion y derivacion si corresponde (Wiegand et. al., 2019).

Los programas de capacitacion sobre acoso sexual deben cumplir dos objetivos: crear
conciencia y aclarar conceptos erroneos sobre lo que constituye acoso sexual, e informar a
los gerentes de sus responsabilidades para proporcionar un entorno de trabajo libre de acoso
para todos los empleados (Laabs, 1995). En concordancia con esto, Nelton (1995) enfatiza
que todos los empleados deben entender qué es el acoso sexual para poder evitarlo o para
que puedan reconocerlo por lo que es en caso de que se conviertan en victimas.

Dada la gravedad de los dafios que puede producir el acoso sexual, muchas escuelas
y organizaciones actualmente brindan capacitacion para la concientizacion sobre el acoso
sexual a sus miembros (Lonsway, Cortina & Magley, 2008). Algunas investigaciones
sugieren que este tipo de capacitacion puede disminuir la aceptacién de ciertos mitos sobre
el acoso sexual (Beauvais, 1986; Maurizio & Rogers, 1992).

La investigacion ha demostrado ademas que las percepciones de los empleados sobre
la tolerancia organizacional al acoso sexual y la severidad de la respuesta estan
significativamente relacionadas con la frecuencia de incidentes de acoso sexual y la
efectividad en la lucha contra el problema (Gallivan Nelson, Halpert & Cellar, 2007; Miner-
Rubino & Cortina, 2004). De forma similar, las percepciones de tolerancia organizacional
tienen una mayor influencia en las actitudes y comportamientos de los empleados que la
existencia de reglas y regulaciones organizacionales formales (Hulin, Fitzgerald & Drasgow,
1996; Pryor, Giedd & Williams, 1995). En este sentido, si se produce un cambio en la
percepcion de la tolerancia organizacional al acoso sexual a partir de la concientizacién de
los trabajadores, enfocada en no tolerar el acoso sexual, ocurrira del mismo modo un cambio
en sus actitudes y comportamientos en torno a la problematica.

El estudio realizado por Kearney, L. K., Rochlen, A. B., y King, E. B. (2004) evalta
la relacion entre el conflicto de roles de género, la tolerancia al acoso sexual y la efectividad
de un programa de capacitacion sobre acoso. La intervencién de capacitacion fue
parcialmente efectiva, con un impacto positivo en la identificacion del acoso, pero sin un
impacto significativo en la tolerancia al acoso. Sin embargo, los hombres con puntuaciones
mas bajas en la subescala de Exito, poder y competencia de la Escala de conflicto de roles de
género (O’Neil, J. M., Helms, B. F., Gable, R. K., David, L., & Wrightsman, L. S., 1986)
evidenciaron una mayor reduccion de la tolerancia al acoso en comparacion con los con
puntuaciones mas altas en la escala.

Antecol, H. y Cobb-Clark, D. (2003) realizaron un estudio para determinar el impacto
de la capacitacion sobre acoso sexual en la propension de los trabajadores a definir



comportamientos sexuales no deseados especificos en el lugar de trabajo como formas de
acoso sexual. Se encontr6 que el acoso sexual esta asociado con una mayor probabilidad,
particularmente para los hombres, de considerar los gestos, comentarios, caricias y presiones
para tener citas no deseadas como una forma de acoso sexual. Se evidencié también que el
personal que recibe capacitacion se relaciona positivamente con la propension a que un
empleado individual tenga una definicion de acoso sexual que incluya estas formas de
comportamiento sexual no deseado. Estos resultados sugieren que los programas de
capacitacion sobre acoso sexual pueden ser uUtiles para hacer que los trabajadores sean mas
sensibles al tema del acoso sexual (Antecol, H. & Cobb-clark, D., 2003). La capacitacion
generalizada dentro de la agencia tiene un efecto méas all& a que simplemente el individuo
haya recibido capacitacion en si, y parece ser particularmente exitosa para aclarar las
opiniones de los hombres sobre el area "gris" generada por el comportamiento sexual no
deseado que se origina en compafieros de trabajo (Antecol, H. & Cobb-clark, D., 2003). A
partir de esta informacidn, se puede afirmar que la capacitacion sobre acoso sexual en el
trabajo si genera un impacto positivo a partir de la concientizacion y clarificacion del
fendmeno en el contexto organizacional.

Tomando en consideracion lo recién expuesto, se puede vislumbrar el impacto
positivo de la formacién y capacitacion en la prevencion del Acoso Sexual en el Trabajo y
en problemaéticas de género en el entorno organizacional.

Aspectos Organizacionales

El grupo objetivo seleccionado por la contraparte, la Unidad de Prevencion y Apoyo
a Victimas de Violencia Sexual UC, corresponde a los funcionarios y profesionales al interior
de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile. Si bien su objetivo consiste en implementar
las politicas de prevencién y accién contra la violencia sexual entre la comunidad UC de
manera transversal en los distintos estamentos, se ha indicado que el grupo que tienen mas
cubierto corresponde al de los estudiantes. Una de las iniciativas actuales que mayor
posicionamiento ha alcanzado por parte de la unidad corresponde a la Campafia de
Prevencion de la Violencia Sexual, la cual se ha desarrollado mediante una convocatoria a
través de la FEUC (Federacién de estudiantes de la Universidad Catdlica). A partir de los
resultados del Estudio de Evaluacion de Impacto de la Politica de Violencia Sexual, realizado
por el académico e investigador UC Roberto Gonzales Gutiérrez, se sefiala que en 2019 un
69% de los funcionarios (tanto hombres como mujeres) tienen conocimiento de la campafia
#NoALaViolenciaSexual. Sin embargo, cualitativamente manifiestan que no se sienten
identificados con ella, dado que se encuentran dirigidas principalmente a estudiantes.

Con relacidn a las denuncias por Violencia Sexual de los demés estamentos al interior
de la comunidad UC, el presente grupo objetivo presenta los niUmeros mas bajos a partir del
mencionado estudio. Sin embargo, segun Florencia Marinovic, Coordinadora de Relaciones



Laborales e integrante del comité consultivo de Violencia Sexual UC, la percepcion de la
frecuencia de denuncias por acoso sexual es alta. No obstante, se presume que existe una
inhibicion de las personas a denunciar casos de acosos sexual en el trabajo, principalmente
por miedos de diversa indole, segun la informacion levantada en los grupos de discusion.

Cabe mencionar que el tamafio de la muestra no aparenta ser muy representativa, dado
que ésta corresponde a un n=298 para funcionarios. Segun Alejandra Blanco, coordinadora
de Violencia Sexual UC y contraparte directa, existen alrededor de 7.000 funcionarios
trabajando actualmente en la Pontificia Universidad Catolica de Chile.

Segun la informacion otorgada desde la contraparte, no se han hecho capacitaciones
en torno a este tema para el grupo objetivo, desde hace al menos dos afios (sin referencias
previas).

Etapas Metodologicas

Referente a las instancias de trabajo incluidas en la elaboracion de este proyecto, a
continuacion se presentan los supuestos tedricos que respaldan las elecciones realizadas.

La deteccion de necesidades de capacitacion es reconocida como uno de los procesos
mas importantes para la efectividad de una capacitacion. La capacitacion no puede ser
efectiva a menos que satisfaga las necesidades individuales, organizativas y de tareas
identificadas por la DNC (Alvarez, Salas & Garofano, 2004). Esto justifica la eleccion de
situar esta etapa al comienzo de la elaboracion del programa que se expondrd en mayor
detalle a lo largo de este documento

Para la Deteccion de Necesidades, se decidié incorporar como instancias de
levantamiento de informacion una entrevista a una jefatura que estuviera directamente a
cargo de la problematica del acoso sexual en la organizacién, y dos grupos de discusién
separados por género entre 4 y 5 integrantes respectivamente. Esta separacion se decidio
realizar a modo de medida de resguardo dado que el género femenino corresponde a la
poblacién de riesgo, puesto que las relaciones sociales de género se expresan en una
distribucion desigual de poder entre hombres y mujeres, generando situaciones de tension y
violencia que afectan, fundamentalmente, a las mujeres (Acevedo et. al., 2009). Se
seleccionaron estos instrumentos dado que las entrevistas sirven eficazmente para revelar
sentimientos, causas de, y posibles soluciones a problemas que el cliente presenta o anticipa
y proporcionan al cliente una oportunidad para manifestarse espontaneamente (Llorens
Gumbao, 2002), y dado que la discusion en grupo permite la sintesis de diferentes puntos de
vista inmediatamente, construye el apoyo a una respuesta particular que es decidida al final
y ayuda a los participantes a llegar a ser mejores analistas de problemas, aprender a escuchar,
etc. (Llorens Gumbao, 2002).



El disefio instruccional de este taller estd basado en el Ciclo de Aprendizaje
Experiencial de Kolb (1984), el cual postula el proceso de aprendizaje a partir de la
transformacion de la experiencia. Para ello, sefiala 4 etapas:

e Experiencia Concreta: En esta etapa, las personas se involucran con una experiencia
y aprenden recordando cémo se sintieron (aprender experimentando).

e Observacion Reflexiva: El aprendizaje se edifica a traves del analisis reflexivo de una
experiencia concreta con el fin de acceder a una comprension mas profunda de ésta
(aprender reflexionando).

e Conceptualizacién Abstracta: Esta etapa refiere a la teorizacion, clasificacion o
generalizacion de la experiencia de modo de estructurar nueva informacion (aprender
pensando).

e Experimentacion Activa: Esta etapa refiere a la aplicacion de los conocimientos
adquiridos (aprender haciendo).

Se han incorporado actividades que estan orientadas a involucrar a los participantes
en un aprendizaje activo, dado que los disefios que apoyan un aprendizaje mas activo,
autorregulado, pueden facilitar el desarrollo de habilidades complejas y rendimiento
adaptativo (Bell, B. S., Tannenbaum, S., Ford, K., Noe, R. & Kraiger, K, 2017).

Respecto a la evaluacion del impacto la intervencién supuestamente realizada, se opto
la elaboracién de una encuesta para la evaluacion del aprendizaje que dé cuenta del
cumplimiento de los objetivos de aprendizaje para garantizar lo que se denomina
"concordancia de rendimientos entre los objetivos y las tareas de evaluacion” (Hodell, 1998).

Referente a la validacion, la forma mas adecuada de validar una herramienta de esta
naturaleza corresponde a aplicacion y evaluacion posterior de los resultados, tal como se ha
realizado en estudios de disefio de herramientas similares como es el caso de Validacion de
un programa de prevencion de la violencia en las relaciones de noviazgo de jovenes y
adolescentes (Munoz, 2010) o Disefio y validacion de un programa de formacion por
competencias en género y educacion (Gonzales y Rojas, 2009). Para términos de esta
Actividad de Graduacion, dado el contexto nacional actual que dificulto la posible aplicacion
efectiva de la herramienta, se propuso validar el disefio de ésta cruzando distintos criterios
de validacidon, como la validacion tedrica (abordandose desde la validez de contenido),
validacion de aspectos culturales y de factibilidad practica (en relacion al ajuste cultural al
contexto organizacional) y validez de la calidad del disefio instruccional.

Desde la perspectiva de lograr evidencia basada en el contenido, tradicionalmente se
enmarcan cuatro estrategias: la fundamentacion en una teoria, la consulta a expertos, el
analisis de errores y la supervision de los resultados totales (Anastasi y Urbina, 1998). Para
la validacion de contenido del disefio instruccional a elaborar, se escogid como estrategia la



consulta a expertos, la consiste en preguntar a uno o varios expertos si los reactivos evaluan
lo que uno quiere que evalten (Salkind, 1999).

Persiguiendo el fin de validar el disefio instruccional elaborado en términos de
calidad, se propuso aplicar una Pauta para la revision del disefio, facilitada por Equitas (2010)
(Anexo 13). El proposito de este instrumento es determinar qué aspectos hay que mejorar en
cuanto al disefio de la sesion de capacitacion en su conjunto, lo cual se articula mediante una
serie de preguntas acerca de los componentes clave del disefio de la formacién (objetivos,
contenido y proceso, duracion y evaluacion) (Equitas, 2010).



Objetivos

El objetivo general de este proyecto es disefiar y validar una propuesta de
intervencion en capacitacion que permita prevenir apropiadamente el acoso sexual en el
contexto laboral entre los funcionarios y profesionales de la Pontificia Universidad Catolica
de Chile.

Como objetivos especificos para el desarrollo de este proyecto se encuentran:

e Realizar una deteccion de necesidades (DNC) que permita analizar sus recursos y
necesidades especificas, y estructurar los objetivos de aprendizaje necesarios para su
contexto especifico.

e Diseflar una propuesta de intervencion que logre satisfacer las necesidades
organizacionales levantadas.

e Estructurar una herramienta de evaluacion del taller que dé cuenta del aprendizaje
esperado a partir de la DNC por parte de los participantes.

e Validar contenido, ajuste al contexto organizacional y calidad del disefio
instruccional de la herramienta disefiada.

Preguntas Directrices

e ;Cuales son las principales necesidades y recursos de funcionarios y profesionales de
la Pontificia Universidad Catdlica de Chile en términos de prevencion de acoso sexual
laboral y qué requerimientos culturales y contextuales son importantes a considerar?

e ;Cual es la mejor manera de disefiar una herramienta instruccional que logre
responder ante estas necesidades?

e ;COmMo se puede evaluar apropiadamente el aprendizaje esperado por parte de los
participantes?

e ;Eldisefio propuesto permite cumplir con los objetivos de aprendizaje estructurados?



Método

Deteccion de Necesidades

El objetivo de esta primera etapa consiste en realizar un levantamiento de informacion
que nos permita vislumbrar los recursos y necesidades especificas de la organizacion con
relacion a la prevencion del acoso sexual en el trabajo, que permita la posterior estructuracion
de los objetivos de aprendizaje del disefio instruccional.

Para la Deteccion de Necesidades, se realizd una entrevista a Florencia Marinovic,
Coordinadora de Relaciones Laborales, parte del comité consultivo de Violencia Sexual UC,
quién trabaja directamente con la unidad de Prevencion y Apoyo a Victimas de Violencia
Sexual en la UC y con la jefatura de Direccién de Personas, y dos grupos de discusion
separados por género de 5y 4 integrantes en el grupo femenino y masculino respectivamente.

Todas estas instancias de levantamiento de informacion se realizaron mediante
Videollamada, a través de la plataforma Zoom. Estos instrumentos fueron seleccionados con
el fin de integrar la vision tanto de la jefatura a cargo del tema como de los colaboradores
para una comprension cabal de como se desenvuelve el fendmeno en su contexto
organizacional especifico.

Para cada reunién, se estructuraron pautas de entrevista/grupos de discusion a partir
de las tematicas a indagar, tanto en aspectos organizacionales en torno al fenémeno, como
sobre la naturaleza de éste en relacion a qué tanto y en qué aspectos manejaban informacién
sobre el tema. Para la entrevista, las preguntas que se incluyeron fueron las siguientes:

1. Cuéntame sobre los antecedentes que se han abordado respecto al Acoso Sexual en
la UC. Casos (denunciados o no), percepcion desde la organizacion y desde los
colaboradores, etc.

2. Entiendo que hay un Protocolo de accion a seguir ante situaciones de acoso sexual
(protocolo 3), el cual esta orientado hacia la perspectiva legal. ;Cdémo abordan su
difusion en la organizacion? (énfasis en funcionarios y profesionales)

3. Especificamente, ;como implementan la politica de prevencién de la violencia
sexual desde la perspectiva del acoso sexual en el trabajo? (sensibilizacion,
psicoeducacion y entrega de herramientas de autocuidado).

4. El objetivo principal de la herramienta apunta hacia la concientizacién. ¢ Cuales son
los contenidos de esta materia abordados en la informacion y sensibilizacion sobre
el tema que poseen disponibles? ;Consideras que hay otros que faltan por incluirse?

5. En la politica de prevencion implementan el modelo de intervencion “observadores
activos”. Se menciona que “Un programa similar se disefara en el mediano plazo en
la Direccion de Personal, orientado a funcionarios y profesionales”, jen qué
consiste 0 en qué se diferenciarian?



Cuentame sobre tu impresion respecto a prevalencia, componentes explicativos y
factores de riesgo asociados al desarrollo de actitudes de acoso sexual en el trabajo
(ojald particularmente sobre funcionarios y profesionales). ¢Fuentes?

Respecto al estudio longitudinal que se esta realizando en la universidad, donde se
seguira un panel de estudiantes, funcionarios y académicos de la UC. ;Este
corresponde al que esta realizando Roberto Gonzales? ;Por qué otra via podria
acceder a esta informacion?

¢Que tan frecuentes son las denuncias por parte de testigos? ¢ Datos, fuentes?

¢Han recibido capacitaciones anteriormente para funcionarios y profesionales sobre
el tema? ¢ Qué aristas se han abordado? ¢Se ha hecho un seguimiento respecto de los
resultados? ¢ Cual ha sido el impacto que se ha generado pre-post intervencion?

¢ Cudles elementos se pueden considerar como mejorias positivas? ¢Cuales como
espacios de mejora frustrados? ¢Posibles razones que los objetivos de capacitacion
no se hayan cumplido?

Asimismo, las preguntas dirigidas a los grupos de discusién corresponden a las
siguientes:

10.

Para empezar y comprender mejor qué entienden ustedes por acoso sexual, como le
explicaria usted lo que es el acoso sexual en el trabajo a su hijo o a algin cercano.
¢En qué se diferenciaria del acoso sexual por si mismo?

¢Como lo distinguirian del acoso laboral?

¢Qué considerarian, por ejemplo, un acoso sexual leve o uno grave? ;Creen que
podria influir la cantidad de veces en que suceden incidentes de este tipo?

¢Qué mitos o ideas tienen o creen que las demas personas pueden tener en torno al
acoso sexual en el trabajo? Ej: Las mujeres hacen denuncias falsas.

¢Quiénes creen que tendrian mas probabilidades de sufrir acoso sexual en el
trabajo? ¢ Y a provocarlo?

¢ Qué factores creen que podrian influir en la aparicion de conductas de acoso
sexual? ;Y desde la organizacion?

¢Por qué creen que las victimas podrian no denunciar un caso de acoso sexual en el
trabajo?

¢ Qué tanto estan enterados sobre el protocolo de accién de la universidad y los
aspectos legales relacionados al fendmeno?

¢Como creen que debiera ser un protocolo de accion?

¢Como deberia (0 no) ser un curso de prevencion de acoso en la UC? ¢Por qué?
¢Para quiénes? (hombre/mujer)

De este modo, estas preguntas fueron estructuradas a partir de las principales

tematicas que se abordan en la investigacion sobre acoso sexual, especialmente en el ambito
laboral, y con foco en la revisién de distintos metaanalisis.



A fin de resguardar los aspectos éticos implicados en la participacion de los

integrantes, tanto en la etapa de Deteccion de Necesidades como en la consulta a expertos,
se han generado y firmado consentimientos informados para cada una de estas entidades
(Anexos 1,2y 3).

Disefio Instruccional

Como se indico en el marco tedrico, el disefio instruccional de este taller esta basado

en el Ciclo de Aprendizaje Experiencial de Kolb. En este contexto, las actividades estan
disefiadas para ser capaces de satisfacer estas etapas para completar el ciclo de aprendizaje
del siguiente modo:

Experiencia Concreta: En esta etapa, las personas se involucran con una experiencia
y aprenden recordando como se sintieron (aprender experimentando). Alineado con
esta etapa, algunas dindmicas iniciales estan dirigidas a conmover a los participantes
a través de la exposicion de video, analisis superficial de casos ficticios y la
clasificacion intuitiva de conceptos a priori, y al respecto se les evoca a la sensacion
que les produjo el origen de sus creencias al momento de elegir sus respuestas después
de su involucramiento con la actividad.

Observacion Reflexiva: El aprendizaje se edifica a traves del anélisis reflexivo de una
experiencia concreta con el fin de acceder a una comprension mas profunda de ésta
(aprender reflexionando). Esta etapa se manifiesta en algunas dindmicas posteriores
del taller como, por ejemplo, el analisis de posibles mitos sobre el acoso sexual junto
con las reflexiones en torno al cuestionamiento frente a la veracidad o falsedad de
ellos.

Conceptualizacion Abstracta: Esta etapa refiere a la teorizacién, clasificacion o
generalizacion de la experiencia de modo de estructurar nueva informacion (aprender
pensando). A fines de este taller, esta etapa se encuentra reflejada en ciertas dinamicas
en formato de guia solicitando nueva informacion a partir de sus pensamientos, a
modo “qué se les ocurre que podria ser”, por ejemplo, realizando deducciones
extrapolando lo incorporado hasta ese punto sobre el acoso sexual laboral a un
contexto cibernético.

Experimentacion Activa: Esta etapa refiere a la aplicacion de los conocimientos
adquiridos (aprender haciendo). En el disefio instruccional estructurado, esta etapa se
encuentra presente en la dindmica final de analisis de caso a partir de algunas
dimensiones presentadas en el taller.

La potencial aplicacion de este taller tiene una duracion de 5 horas cronoldgicas.

Los materiales se han clasificado, segun su lugar de procedencia, a partir de las

siguientes categorias:



e En manual (EM)
e Encarpeta (EC)
e Enweb

e Sin categoria.

En este sentido, se pretende que el abastecimiento de materiales esté compuesto de
un manual que disponga de los contenidos presentados en el taller con sus respectivas
referencias bibliograficas y de las guias de trabajo necesarias para su desarrollo, de una
carpeta que incluya los documentos, papeles y videos sefialados a repartir en los grupos de
trabajo segun se indica (los videos deben ser descargados y estar contenidos en la carpeta
virtual del taller), del sitio web descrito en el blogue correspondiente y de los demas
materiales descritos contenidos en un bolso de taller.

En la intencion de dilucidar la transferencia del aprendizaje, es decir, la satisfaccion
de los objetivos de aprendizaje, se estructurd una encuesta para la evaluacion del aprendizaje.
Se espera que esta herramienta de evaluacion dé cuenta del cumplimiento del aprendizaje
esperado por parte de los potenciales participantes. También se incluyo en el programa una
evaluacion oral de los participantes, la cual esta destinada a ser escrita posteriormente por el
relator.

Validacion

El objetivo de esta etapa es otorgar de consistencia al disefio instruccional para
asegurar su calidad en la mayor medida posible.

Como se menciond en el marco teodrico, se propuso validar el disefio de esta Actividad
de Graduacion cruzando distintos criterios de validacién, como la validacion tedrica
(abordandose desde la validez de contenido), validacion de aspectos culturales y de
factibilidad practica (en relacion al ajuste cultural al contexto organizacional) y validez de la
calidad del disefio instruccional.

En primera instancia, se abord6 la validez de aspectos culturales y de factibilidad
practica del instrumento. Para ello, se corroboro el ajuste al contexto organizacional a los
participantes mediante la validacion de la deteccion de necesidades, lo cual se realizd
consultandolas con la contraparte una vez se encontraron levantadas para que diera cuenta
del alineamiento de éstas con las necesidades de su organizacion y su contexto.

Una vez el disefio se encontrd listo, se realizo la validacion de calidad de disefio
instruccional contrastando el material generado con las preguntas expuestas en la Pauta para
larevision del disefio mencionada en el marco tedrico (Anexo 13), la cual tiene como objetivo



identificar las areas que requieren mejoras y hacer ajustes al contenido y disefio de la
formacion antes de finalizarlos (Equitas, 2010).

En lo que a validacion de contenido del disefio instruccional respecta, se utilizé como
estrategia la consulta a expertos. En este contexto, se buscaron dos psicoélogos expertos que
cumplen con el criterio de haber trabajado anteriormente en tematicas género, de modo que
sea capaz de corroborar que los contenidos abordados en el disefio sean pertinentes con el
tema del Acoso Sexual Laboral y sus componentes. Esta validacion se llevo a cabo una vez
el disefo instruccional se encontré coherentemente estructurado junto con el programa y los
contenidos incorporados en €l.

Para ello, el disefio instruccional terminado fue enviado a los usuarios que representan
el papel de expertos validadores de contenido en formato de programa. Este documento
incluye una breve introduccién en la cual se contextualiza el grupo objetivo hacia el cual esta
dirigido el disefio instruccional junto con la informacién recién proporcionada, con las
respectivas referencias bibliogréaficas utilizadas para los contenidos incluidos en el potencial
taller. Ademas, se incluye al final del documento un cuadro de evaluacién para facilitar el
proceso de validacion de contenido, el cual incluye:

e Elementos por evaluar.

e Evaluacion segun el grado de idoneidad que considere que los elementos
mencionados logran satisfacer las necesidades de capacitacion detectadas.

e Comentarios en relacion con cada elemento.

e Comentarios generales adicionales o complementarios.

El mencionado cuadro de evaluacidn se presenta visualmente del siguiente modo:

Elemento Evaluacién Comentarios
(1=totalmente inadecuado;
7=absolutamente idoneo)

Obijetivos 1 2 3 4 5 6 7

Contenidos 1 2 3 4 5 6 7

Materiales 1 2 3 4 5 6 7

Actividades 1 2 3 4 5 6 7

Comentarios generales adicionales o complementarios (opcional)




Adicionalmente se hizo envio de una Presentacion de PowerPoint destinada a ser
proyectada en la potencial aplicacion del taller de capacitacion, en la cual se detallan los
contenidos de aprendizaje y se explicita el orden de las dindmicas descritas en el programa
segln corresponde.

Ademas, se hizo envio de un consentimiento informado con toda la informacion
relativa necesaria para el usuario, firmada por éstos (Anexo 3).

Todos los insumos y materiales mencionados a lo largo del desarrollo de este disefio
instruccional se encuentran sefialados al final de este documento (consentimientos
informados, encuesta evaluacion del aprendizaje, guias, plotter y tarjetas, casos, presentacion
de PowerPoint, pauta para la revision del disefio).

Finalmente, en ultima instancia se hard entrega de la propuesta de intervencion
elaborada a Alejandra Blanco, coordinadora de la Unidad de Prevencion y Apoyo a Victimas
de Violencia Sexual UC.



Resultados

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos a partir del cumplimiento de la
metodologia recién expuesta, en relacion con cada uno de los objetivos especificos, y con
sus respectivos elementos incluidos en su desarrollo. En este contexto, este apartado se
presenta haciendo referencia a la Deteccion de Necesidades, Disefio de Programa,
Evaluacién y Validacion.

Deteccién de Necesidades

Este primer resultado sefiala las Necesidades de Capacitacion que se surgieron a partir
del andlisis de los insumos de informacion obtenidos a partir de la etapa de DNC. Estas
representan un punto de partida para la direccion que toma la elaboraciéon del disefio
instruccional, dando cuenta de los objetivos de aprendizaje, articulando los contenidos de
capacitacion necesarios para satisfacerlos, y sintetizandolos en el objetivo general del
potencial taller de capacitacion. En este contexto, se levantaron las siguientes Necesidades
de Aprendizaje de Capacitacion:

e Comprender el fendmeno del acoso sexual en el trabajo y distinguirlo oportunamente
del acoso laboral.

e Conocer los distintos niveles de gravedad y la forma de manifestacion del acoso
sexual en el trabajo.

e Identificar y deconstruir las falsas creencias aceptadas en torno al acoso sexual en el
trabajo.

e Identificar las caracteristicas comunes en torno a las figuras del acosador y la victima.

e Discernir cuando ocurre acoso sexual en las redes sociales.

e Comprender las repercusiones que provoca el fendmeno del acoso sexual en el
trabajo.

e Conocer los factores de riesgo en el entorno laboral con relacion al acoso sexual en
el trabajo.

e Analizar las principales inhibiciones de la victima al momento de reconocer o
denunciar un caso de acoso sexual en el trabajo.

e Entender los procedimientos institucionales y legales de denuncia en caso de acoso
sexual.

e Adquirir herramientas practicas para prevenir y/o sobreponerse a situaciones de
riesgo de acoso sexual en el trabajo.

Obijetivos de Aprendizaje

Estas necesidades fueron, a fines del potencial taller, sintetizadas del siguiente modo:



e CONOCER los parametros en los que se enmarca el acoso sexual laboral y como se
desenvuelve en el entorno organizacional.

e COMPRENDER las principales caracteristicas del acoso sexual laboral, entendiendo
sus repercusiones y factores de riesgo en el ambiente organizacional.

e IDENTIFICAR las principales resistencias en torno al tema y limites en el contexto
cibernético.

e ADQUIRIR estrategias para abordar el acoso sexual laboral y conocer aspectos
legales y protocolos a seguir en caso de necesidad de tomar accion.

Asi, se articulan los objetivos de aprendizaje del potencial taller de capacitacion.

Contenidos de Aprendizaje

Los objetivos fueron posteriormente traducidos en los siguientes temas en los cuales

se agrupan los Contenidos de Aprendizaje incluidos en el disefio instruccional:

e Introduccién al Acoso Sexual Laboral

Definicion de acoso sexual laboral.
Distincion entre acoso laboral y acoso sexual laboral.
Niveles y tipos de acoso sexual.

e Caracteristicas del Acoso Sexual Laboral

Mitos sobre el acoso sexual en el trabajo.

Perfil del acosador y de la victima.

Acoso sexual en el trabajo y redes sociales.

Consecuencias para la victima y para la organizacion.
Condiciones laborales que podrian favorecer el acoso sexual.
Barreras y temores de la victima para denunciar el acoso sexual.

e Intervencion

Aspectos legales.
Protocolo Institucional.
Acciones concretas y estrategias de abordaje.

De este modo, el primer objetivo descrito se circunscribe en el tema “Introduccion al

Acoso Sexual Laboral”, el segundo y el tercer objetivo en el tema “Caracteristicas del Acoso
Sexual Laboral”, y el cuarto y ultimo en el tema “Intervencion”.

Obijetivo General




De este modo y considerando todo lo demas expuesto recién, el Objetivo General del
potencial taller de capacitacion corresponde a:

e CONCIENTIZAR respecto al riesgo del acoso sexual en el contexto laboral de modo
que los funcionarios y profesionales de la Pontificia Universidad Catolica de Chile

sean capaces de prevenirlo oportunamente.

Disefio de programa

En el presente apartado se despliega el programa generado a partir del disefio
instruccional construido en concordancia con la etapa anterior. En éste, se pueden encontrar
las diversas actividades (dentro de las cuales se incluyen dindmicas y exposicion de
contenidos) incluidas para la potencial aplicacidn de la herramienta instruccional en formato
de taller de capacitacion, con sus respectivos horarios en funcion a los relativos tiempos de
duracion para cada una de ellas y los materiales (con su respectiva cantidad) necesarios para

el desenvolvimiento de cada bloque, segun se sefiala en el cuadro a continuacion:

ACTIVIDADES HORARIO MATERIALES
DiA 1
Inicio 09:00-09:45 * Materiales Basicos (Iapiz
= Bienvenida: Intfroduccién, Objetivos, Horarios, Compromiso de | 10 pasta, Iapices pasta para
participacion, etc. cada integrante, maskin
» Evaluacién del aprendizaje: confestan la 1° pregunta de la | 09 tape, plumén de pizarra,
evaluacion, el participante se puede quedar con la evaluacion borrador).
hasta el final del taller y entregarla después. Es importante * Manuadles.
recalcar que esta informacién es confidencial y de uso interno. * Piochas o etfiquetas
= Descongelamiento: Dindmica para “romper el hielo” para 15 adhesivas.
fomentar un buen ambiente en el grupo objetivo. 15 ¢ Lista de asistencia (EC)
* Vuelta de expectativas: Todos los participantes, sentados en * Encuesta Evaluacién de
semicirculo, se presentan y cuentan lo que esperan aprender en Aprendizaje (EC)
este taller.
Intfroduccién al acoso sexual en el trabajo 09:45-11:00 * 1 Papelégrafo.
= Video: Después de presentar el video, el relator realiza las | 05 * 1 plumdn negro.
siguientes preguntas: ;Qué les hace sentir/pensar el video que « Video Corto Acoso Sexual
acabamos de ver? zConsideran que esto es acoso? z;Qué Laboral (EC)
o_c’rl’rudes si/no Igs hacen pensar eso? Relator toma no’rg enuna ¢ Casos de Acoso Sexual — 1
pizarra o papelégrafo respecto de lo que creen que si €s 0 no por grupo (EC)
€5 acoso. . )
. Trabai I Lo Hici ; , de 3.4 | 15 * Plotter Niveles y Tipos de
rabajo grupal: Los participantes se relnen en grupos de
personas. A cada grupo se le entregan 3 casos y se deben Acoso Sexual (EC) - 1 por
acordar si la situacién que presenta cada caso, cdlifica o no grupo
como acoso sexual laboral. * Tarjetas Niveles y Tipos de
= Plenario: Se discute sobre si son o no acoso. El relator pregunta Acoso Sexual (EC) - 1 por
por nivel de gravedad que creen que presentan las conductas 10 grupo
manifestadas en los casos. 15 * (6) rollos de maskin tape - 1
= Exposicion: Definicidn del acoso sexual, fenomenologia. por grupo.
Distincién acoso laboral y acoso sexual.
* Trabajo Grupal: Los parficipantes se rednen en grupos de 4 | 15
personas. A cada grupo se le entrega un Plofter con niveles y
fipos de acoso y deben completarla con las tarjetas de Niveles
y Tipos de acoso sexual. El plotter tiene mapas conceptuales
sobre Niveles y Tipos de acoso sexual con cuadros en blanco
para ser rellenados con el contenido de las tarjetas, las cuales
incluyen conductas de acoso sexual y tipos de acoso sexual




para ser clasificadas en estos mapas segun los grupos crean que
corresponda.

Plenario y Exposicion: Se corrige la actividad. El relator se da una
vuelta revisando en voz alta y de manera breve las elecciones
tomadas por los grupos, después se expone Niveles de Acoso
Sexual (leve, moderado, medio, fuerte y muy fuerte) y Tipos de
Acoso Sexual (segun posicidn en la estructura organizacional y
segun forma de manifestacién).

CAFE

11:00-11:15

Caracteristicas del Acoso Sexual Laboral

Exposicion: Breve ejemplificacién de mitos respecto del acoso
sexual laboral para introducir la siguiente actividad.

Trabajo Individual: Guia V o F Mitos sobre el acoso sexual. Los
participantes evalian de forma individual una serie de 8
aseveraciones expuestas en una guia segin crean que sean
verdaderas o falsas, y justifican su eleccion.

Plenario: Correccion de la actividad en ppt. Se proyectan las
aseveraciones y se va develando su respectiva respuesta
correcta a medida que aparecen en la presentacion. De ese
modo, se van desmintiendo los mitos incluidos en la guia.
Exposicion: Mitos sobre el Acoso Sexual en el Trabajo.
Actividad individual: Nube de ideas. Mentimeter. Los
participantes responden a través del sitio web Mentimeter a lo
que creen que son las caracteristicas del acosador y de la
victima ingresando sus respuestas por separado. Cada persona
puede escribir 3 caracteristicas del acosador y 3 de la victima.
Plenario: Se revisan las ideas expuestas por los parficipantes en
la nube de conceptos generada por el sitio web Mentimeter.
Exposicién: Perfil del acosador y de la victima.

Trabdajo individual: Guia Acoso Sexual en Redes Sociales. Los
participantes responden en la guia aquellas situaciones que se
le ocurran que podrian constituir acoso sexual laboral a través
del uso de redes sociales.

Plenario: Los participantes comparten en voz alta algunas de sus
respuestas.

11:15-13:00
05

10

10
05

15
10

10

Guia V o F Mitos (EM)
Mentimeter (en web)

Guia Acoso Sexual en
Redes Sociales (EM)

ALMUERZO

13:00-14:00

Dindmica de activacién

Dindmica grupal: Dindmica para activar la mente después de
almuerzo.

14:00-14:15
15

Caracteristicas el Acoso Sexual Laboral (cont.)

Exposicion: Acoso sexual en el tfrabajo y Redes Sociales.

Video: Caso Acoso Sexual CHV noticias. Se proyecta el video
senalado con el objetivo de mantener la atencidén de los
participantes después de la exposicion anterior, ilustrando los
contenidos vistos e infroduciendo los que vienen a
continuacion.

Exposicion: Consecuencias del acoso sexual laboral para la
victima y para la organizacién. Condiciones laborales que
podrian favorecer la aparicién de conductas de acoso.
Trabajo grupal con guia: Barreras y temores. Los participantes
responden en la guia la pregunta: sPor qué creen que la
mayoria de las victimas que han sido acosadas no comunican
sU experiencia de acoso sexual?

Exposicién: Barreras y temores de la victima para denunciar el
acoso sexual.

Trabajo individual: Andlisis de caso de Carol Werner con guia.
Los participantes leen el caso proyectado en la presentaciéon y
responden a las siguientes preguntas en la guia: ;Qué
condiciones organizacionales que favorecen la aparicién de
conductas de acoso, mitos sobre el acoso sexual laboral y/o
barreras y temores de la victima para denunciar el acoso sexual
identifica en el caso? 3Qué cree que pudieron haber hecho,

14:15-15:30
15
05

Video CHYV noticias -
Trabajadora grabd acoso
sexual por parte de su jefe
(EC)

Guia Barreras y Temores
(EM)

Guia Andlisis Caso (EM)




tanto la victima como los testigos, diferente para que el caso
tuviera otra resolucién? 10

* Plenario: Algunos parficipantes comparten sus andlisis con el
resto del grupo en voz alta.

Intervencion 15:30-15:50
= Exposicién: Aspectos legales: legislacion chilenay derechos que | 20
se reconocen a las victimas de acoso. Protocolo institucional:
pasos a seguir, apoyo UC a victimas de violencia sexual.
Acciones concretas para la prevencién: ;qué puedo hacer en
caso de ser victima?, acciones concretas para colaboradores.

Evaluacion de la Sesién 15:50-16:00 * Encuesta Evaluacion de
= Evaluacién Oral: Para cerrar y evaluar los aprendizajes, el relator | 05 Aprendizaje (EC)

lo indica de la siguiente forma: “Para concluir el taller, les quiero
pedir que compartamos dos Ccosas:
1. 5Qué les parecié el taller (con qué aprendizajes se quedan)?
(indagar en los objetivos de aprendizaje).
2. sAdemds de lo visto hoy, hay algun tema que le gustaria
abordar o profundizar para desempenar mejor su trabajo?”

El relator posteriormente toma nota de las respuestas
entregadas por los participantes.

Evaluacién del Aprendizaje: Los participantes contestan la 2°
pregunta, luego entregan la encuesta al relator.

05

Los cuadros en blanco incluidos al principio de cada elemento (actividades, horarios
y materiales) explican su presencia estando pensados para que el relator vaya anotando un
registro segn el cumplimiento del programa a lo largo del taller de capacitacion.

Actividades

Para la elaboracion de este programa, inclui dentro de las actividades: dindmicas
(tanto individuales como grupales), videos y plenarios de conversaciéon, los cuales consisten
en espacios para que los participantes puedan compartir sus respuestas, conclusiones y
reflexiones en torno a la actividad inmediatamente anterior realizada.

Cada una de las actividades fue seleccionada a partir del contenido a aprender en cada
modulo, los cuales fueron distribuidos en un total de 4 a partir de los contenidos de
aprendizaje definidos en la etapa de DNC: Introduccién al acoso sexual en el trabajo,
Caracteristicas el Acoso Sexual Laboral, Caracteristicas el Acoso Sexual Laboral (cont.) e
Intervencion. Estos médulos no consideran el apartado de Inicio al comienzo del programa.

Cabe mencionar que, tanto para el inicio del taller como para reincorporacion de
actividades después de la pausa de almuerzo, hay un descongelamiento y dinamica de
activacion respectivamente, cuyos objetivos consisten en “romper el hielo” en el grupo al
comienzo del taller a fin de fomentar la colaboracion de los participantes, muchas veces
involucrandolos mas alla de lo que se suelen conocer limitado al aspecto laboral, y en volver
a activar a los participantes luego de una pausa prolongada junto a una ingesta de alimento
para las actividades de la tarde. Para ambos se les otorga un tiempo estimado de 15 minutos.
Ambas dindmicas estan pensadas para ser escogidas por el respectivo relator segin su manejo
y comodidad. En este sentido, los materiales necesarios para su ejecucion, en caso de existir,




deben ser solicitados oportunamente por su parte también para su utilizacion en el desarrollo
del taller.

Materiales

Los materiales virtuales que se encuentran EC estan incluidos en la carpeta del taller,
en otra carpeta titulada “Material Cursante”, en donde se presentan en orden segin su
necesidad cronoldgica a lo largo del taller, el cual también se sefiala en el programa en el
apartado de materiales con el simbolo (EC), como se describi6 en el método. Dentro de esta
carpeta, se encuentra otra titulada “Manual”, donde ademas de incluirse el Ppt cursante
(presentacion en formato PowerPoint con Gnicamente los contenidos del taller y sus
respectivas referencias bibliograficas) se encuentran los demas materiales EM en el apartado
de “guias”.

Dentro de los materiales elaborados para ser incluidos en carpeta, aparece en primer
lugar para el médulo de inicio una lista de asistencia, la cual pretende incorporar los nombres
de los participantes se la potencial sesidn de taller y su respectiva asistencia, a modo de
levantar datos para la organizacion y para obtener respaldo en caso de que surja cualquier
inconveniente que se pueda solucionar a través de la existencia de ésta. Dentro de este mismo
modulo introductorio aparece la Encuesta de Evaluacion del Aprendizaje, de la cual se
hablara con mayor detalle mas adelante en este documento.

Continuando con los materiales EC, para el médulo de Introduccidn al acoso sexual
en el trabajo se incluye en primera instancia una hoja con Casos de Acoso Sexual (Anexo 5)
(1 por grupo) destinados a ser analizados por grupos de trabajo de alrededor de 4 personas.
Posteriormente se encuentra un Plotter de Niveles y Tipos de Acoso Sexual (Anexo 6), el
cual debe ser completado por los participantes también a modo de dindmica grupal con las
Tarjetas que llevan escritas Niveles y Tipos de Acoso Sexual (Anexo 7), y sus respectivas
conductas especificas de acoso. De este modo, se busca indagar en los conocimientos de los
participantes y que logren cuestionarse sus creencias respecto al tema al contrastarlas con las
de los demas participantes y con los contenidos expositivos a abordar. En plenario, se corrige
la actividad apoyado con la exposicion de Niveles de Acoso Sexual. Para ambos materiales,
se espera el abastecimiento de unidades suficientes para que alcancen a ser uno por grupo
(tamafio tanto del nimero de integrantes como de grupos a conformarse se encuentran por
definir segun los futuros datos disponibles para el grupo objetivo de cada sesiéon de
capacitacion).

Para la implementacion del tercer modulo, Caracteristicas del Acoso Sexual Laboral,
no se articul6 la utilizacién de materiales EC, pero es el Unico médico que presenta un
material en web, en cual corresponde al uso de la plataforma Mentimeter para el desarrollo
de la dindmica. Este sitio facilita una herramienta virtual permite a multiples usuarios



ingresar respuestas a formularios y luego las combina en una “nube de ideas”, de modo en
que se presentan en una distribucién espacial con mayor tamafio las palabras mas repetidas
por los participantes. Para este caso, los participantes responden a lo que creen que son las
caracteristicas del acosador y de la victima por separado. Cada persona puede escribir 3
caracteristicas del acosador y 3 de la victima. Asi los participantes podran ver en contraste
cuales son las ideas mayoritariamente compartidas con el resto de sus compafieros, y
complementarlas posteriormente con el contenido a abordar.

Como se puede vislumbrar a partir del cuadro de programa, el objetivo de la
utilizacion de los videos se explicita en, en primer lugar, dilucidar las creencias a priori de
los participantes con relacion al tema de manera mas aplicada, indagando a través de
preguntas como “¢Qué les hace sentir/pensar el video que acabamos de ver? ;Consideran que
esto es acoso? ¢Que actitudes si/no les hacen pensar eso?” para la direccion de la discusion
que se genere. En segunda instancia, el segundo video a proyectar consiste un caso, que fue
dado a conocer por CHV noticias, de una trabajadora que grabo el acoso sexual por parte de
su jefe. El objetivo de este material en el momento sefialado en el programa consiste en
mantener la atencion de los participantes después de la exposicién anterior, ilustrando los
contenidos vistos e introduciendo los que vienen a continuacion.

Con relacion al material incluido EM, para el desarrollo de las dindmicas sefialadas
con su uso y descritas en el cuadro del programa, se estructuraron 4 guias de trabajo (Anexo
11):

e Guia V 0o F Mitos sobre el Acoso Sexual: Los participantes evallan de forma
individual una serie de 8 aseveraciones expuestas en una guia segin crean que sean
verdaderas o falsas, y justifican su eleccion.

e Guia Acoso Sexual en Redes Sociales: Los participantes responden en la guia
aquellas situaciones que se le ocurran que podrian constituir acoso sexual laboral a
través del uso de redes sociales.

e Guia Barreras y Temores de la Victima: Los participantes responden en la guia la
pregunta: ;Por qué creen que la mayoria de las victimas que han sido acosadas no
comunican su experiencia de acoso sexual?

e Guia Anélisis de Caso: Analisis de caso de Carol Werner con guia. Los participantes
leen el caso proyectado en la presentacion y responden a las siguientes preguntas en
la guia: ¢Qué condiciones organizacionales que favorecen la aparicion de conductas
de acoso, mitos sobre el acoso sexual laboral y/o barreras y temores de la victima para
denunciar el acoso sexual identifica en el caso? ;Qué cree que pudieron haber hecho,
tanto la victima como los testigos, diferente para que el caso tuviera otra resolucion?

En ultimo lugar, se incluye dentro de los anexos Presentacion de PowerPoint a
presentar en la potencial aplicacion del taller (Anexo 12), en la cual se explicitan las



diapositivas de las diferentes actividades incluidos en el disefio instruccional, ademas de los
contenidos de aprendizaje éste. Esta presentacion también incluye la proyeccion de la
correccion de la primera guia “V o F Mitos sobre el Acoso Sexual”, y la proyeccion del caso
a analizar en el uso de la cuarta guia “Analisis de Caso”, segtin fue senalado.

Evaluacion

Dentro de la linea del disefio instruccional, para la evaluacion de la transferencia del
aprendizaje se confeccion6 una herramienta que fuera capaz de dar cuenta si el aprendizaje
obtenido por parte de los participantes coincide con el aprendizaje esperado a partir de 0s
objetivos de aprendizaje descritos. Esta herramienta se denominé “Encuesta de Evaluacion
del Aprendizaje”. La encuesta contiene dos preguntas, las cuales estan destinadas a ser
respondidas por parte de los participantes. Una de ellas estd destinada a ser respondida por
parte de los participantes al inicio del taller, la cual apunta a indagar sobre los conocimientos
previos que manejaba el grupo objetivo antes de la intervencion (“;Qué sabe del tema?”) y
la otra para el momento en el cual se concluye, en la intencion de vislumbrar los aprendizajes
integrados que destacan o con cudles “se quedan” de la intervencion aplicada (“;Qué
aprendi6 del tema?”’). Dicho material esta destinado a estar en carpeta (EC) como material
adjunto. El formato de esta encuesta se puede encontrar en el Anexo 4.

En complementacion al uso de esta herramienta, se indicé como una de las actividades
de cierre del potencial taller de capacitacién una Evaluacion Oral, en la cual el relator debe
preguntarle al grupo de participantes lo siguiente:

e ;Qué les parecio el taller (con qué aprendizajes se quedan)?
e ;Ademas de lo visto hoy, hay algin tema que le gustaria abordar o profundizar para
desempefiar mejor su trabajo?

El objetivo de la primera pregunta definida apunta a abrir la reflexion de los
participantes en torno a lo aprendido, de modo que se pueda manifestar de manera
enriquecida la respuesta de la segunda pregunta de la Encuesta de Evaluacion del
Aprendizaje. Asimismo, es de suma importancia que los comentarios compartidos
conversacionalmente por parte de los participantes sean recogidos por el relator y anotados
posteriormente a la aplicacion del taller como insumo para el analisis de la transferencia del
aprendizaje.

La segunda pregunta esta orientada a aprovechar de hacer una primera aproximacion
de posibles futuras necesidades de capacitacion, lo cual corresponde a una informacion de
suma utilidad para indagar en proyectos futuros para la organizacién en el grupo objetivo en
especifico.



Validacion

Tal como se menciond en el método, el objetivo de esta etapa es otorgar de
consistencia al disefio instruccional para asegurar su calidad en la mayor medida posible.

En primera instancia, en el intento de satisfacer este postulado, las necesidades
levantadas a partir de la DNC fueron enviadas a Alejandra Blanco, contraparte directa, para
la validacion de aspectos culturales y de factibilidad practica del instrumento, quien las valido
dando cuenta del alineamiento de éstas con las necesidades de la organizacion y su contexto.

Una vez el disefio se encontrd listo, se realizo la validacion de calidad de disefio
instruccional contrastando las preguntas incluidas en la Pauta para la revision del disefio con
los componentes clave del disefio instruccional estructurado: objetivos, contenido y proceso,
duracién y evaluacion. En este sentido, se encontré que el disefio elaborado respondia
apropiadamente con los criterios de calidad postulados por las preguntas incluidas en la pauta
mencionada.

En tercer lugar, se analizo la retroalimentacion del proyecto entregada por parte de
los expertos validadores de contenido. En términos generales, a ambos validadores les
parecio apropiado el proyecto en términos de calidad y relevancia, muy prometedor y con
buenas bases teoricas. Se destacd también la claridad de los documentos enviados para su
revision, mencionando que el insumo referido a la presentacion de PowerPoint complementa
de forma muy idonea la presentacién del programa, haciendo mucho mas facil el proceso de
imaginar la instancia de intervencion.

En relacion con los elementos que se han solicitado evaluar, se presentan los
siguientes promedios para cada uno de ellos, respectivamente:

e Objetivos = 6,5.
e Contenidos = 6,5.
e Materiales = 6,5.
e Actividades = 6.

A continuacion, se presentan los comentarios entregados para cada uno de estos
elementos.

Objetivos

Sobre los objetivos, se sefialo el siguiente comentario: “Cumple con lo que se pide
dentro de la institucién, tomando en consideracion las necesidades planteadas con
anterioridad, pero la situacion de la universidad se pierde un poco, dando la sensacion de que



es una situacion demasiado intencionada/intervenida por la institucion. A pesar de tener un
caracter preventivo y que cuenta con todos los términos necesarios para la actividad en
cuestion, falta considerar las necesidades de los funcionarios/profesionales de la
Universidad” (Validador 2).

Sin embargo, y con relacién a este comentario, las necesidades de capacitacion fueron
levantadas desde el grupo objetivo mencionado, tomando en consideracion su contexto y
fueron validados los aspectos culturales y su factibilidad practica por la contraparte, como se
ha indicado anteriormente en el presente documento.

Contenidos

Referente a los contenidos, se realizaron comentarios desde ambas partes, los cuales
corresponden a los siguientes:

“En las diapositivas sobre mitos, aparece: "Las victimas de acoso sexual no son sélo
mujeres”. Esto efectivamente es verdadero y es importante mencionarlo, pero seria
importante considerarlo también en la primera parte donde se define Acoso Sexual (en tanto
se centra principalmente en el acoso hombre-a-mujer), y quizé integrarlo también en alguno
de los materiales audiovisuales que van a usar” (Validador 1).

En este punto, se realizo esta eleccion de orden de contenido a fin de darle mas sentido
a la actividad, dado que en ésta se indaga sobre las creencias previas presentes en los
participantes, y si se menciona en la exposicion antes, se pierde la intencién de la dindmica.
Se menciona también mas adelante, en el contenido “Barreras y temores de la victima para
denunciar el acoso sexual”, la perspectiva de los hombres que padecen acoso sexual en el
trabajo. En el apartado “Notas del orador” se explicitan mas detalles de los contendidos
expuestos en la presentacion de PowerPoint, en donde se menciona también (y se pretende
también que esa informacion sea presentada por el relator en la potencial aplicacion del taller)
que hombres que se quejaban de padecer acoso sexual se les creia menos, gustaban menos y
se les castigaba mas que a las mujeres que se quejaban. Se agrego6 en este mismo apartado,
en la tercera diapositiva de contenido de “Perfil de la Victima” que la prevalencia en hombres
es significativamente menor, como se expuso en el marco tedrico. Se menciona ademas en el
tema de Introduccion al Acoso Sexual Laboral que corresponde a una problematica de
género. Cabe mencionar que, al privilegiar el aprendizaje participativo, el orden establecido
satisface el objetivo de que los participantes se cuestionen al respecto, manteniendo el foco
atencional en la respuesta correcta para integrarlo de manera mas activa.

Siguiendo la linea de los contenidos, se expuso el siguiente comentario: “Podria ser
importante también integrar otros elementos aparte del ser gay o lesbiana que podrian
tomarse como objetivo de acoso o factores de riesgo, como pertenecer otras sexualidades



(pansexual o bisexual), otras identidades de género aparte de la cis, 0 a otras minorias (como
otras nacionalidades - como los casos de auxiliares de otros paises, que cuentan con menos
redes de apoyo o incluso no manejan el idioma, lo que puede facilitar que sean objetivo de
acoso)” (Validador 1).

Esta informacion fue integrada en el contenido indicado en la presentacion de
PowerPoint.

Dentro todavia de los comentarios sobre el contenido del disefio instruccional,
aparece el siguiente: “Son elementos que se relacionan de forma directa y estrecha con la
tematica de “Abuso sexual laboral”. Es importante en este punto el hacer el cambio de lo que
significa el concepto de “victima” por “sobreviviente”, ya que el primero tiende a ser mas
invalidante para la persona que vivencia esta situacion en especifico. Es un concepto que de
a poco se ha ido implementando, puesto que suele usarse el concepto de “victima” desde lo
académico y es algo reciente el cambio de este concepto” (Validador 2).

Si bien se consider6 atingente esta precisién conceptual por las razones expuestas por
el experto validador, se produce un conflicto explicitar como “sobreviviente” a un rol desde
la perspectiva de un programa preventivo, dado que el agente no ha atravesado un proceso
de enfrentamiento ni reparatorio en el supuesto estipulado.

Materiales

Desde la perspectiva de los materiales, aparece, en primer lugar, el siguiente
comentario: “Son pertinentes a las dinamicas presentadas y cumplen la finalidad que se desea
entregar. Son econdmicas, ecoldgicas y practicas. EI tema de los videos hay que tener un
poco de consideracion, ya que si son muy desactualizados pueden generar una falta de
empatia hacia ellos, ademas de que cuando la gente se ve sobrepuesta a ciertos temas puede
perder la sensibilidad hacia ellos” (Validador 2).

En este contexto, aparece como relevante comunicar a la contraparte este aspecto,
advirtiendo de mantener la actualizacion de los videos en caso de que se pretenda
implementar la aplicacion del taller a mediano o largo plazo.

Otro comentario que aparecio en el apartado de materiales corresponde al siguiente:
“No me quedo claro si, dentro de los materiales, consideraron entregar el protocolo ante
acosos sexuales. Seria importante facilitar este protocolo, presentado de una manera clara 'y
facil de entender, a cada participante del taller - para que puedan usarlo de referencia a futuro,
en caso de necesitarlo” (Validador 1).

En caso de presentarse la misma duda en la lectura del presente documento, es
importante aclarar que dicho protocolo, como también todas las diapositivas de contenido,



estan destinadas a ser incluidas en el manual. Dicho material se articula en un archivo de
PowerPoint llamado “ppt cursante”, cuyo lugar corresponde junto a las guias de trabajo.

Actividades

Por ultimo, para el elemento “actividades”, se expusieron los siguientes comentarios:
“Noté que en los bloques a veces se juntaban mas de 2 actividades individuales y/o grupales,
las cuales en general eran bastante interesantes, pero podria ser ambicioso en tanto
generalmente estas actividades (especialmente las grupales) toman més tiempo de las que
uno piensa. Seria importante ver si es mejor bajarlas a 1 o0 méaximo 2 actividades por bloques,
privilegiando calidad (mayor reflexion, mejores discusiones) por sobre cantidad” (Validador
1).

En relacion con este comentario, a fin de privilegiar un aprendizaje activo, es
importante la presencia de constantes dindmicas para completar el ciclo de aprendizaje de
Kolb. Respecto a la inquietud que se sefiala respecto al tiempo, es obligacion del relator
ejecutar apropiadamente el cumplimiento de los tiempos establecidos en el disefio de
programa, los cuales fueron cuidadosamente pensados y distribuidos en relacién con el resto
del disefio instruccional. Sobre lo dltimo mencionado en el comentario, los espacios de
plenario estan al servicio de la reflexién y discusion en relacion con cada actividad, y, por
consiguiente, con cada aprendizaje asociado. Estos estan conformados por 10 minutos de
duracion en la mayoria de los casos, como se sefiala en el programa.

Cometarios adicionales

Dentro del apartado de comentarios adicionales, se incluyen acotaciones de diversa
indole que se exponen a continuacion:

“Hay una parte en donde a las personas se les pregunta que piensan con relacion al
video presentado y siento que esa pregunta no encaja mucho con lo que se plantea en esa
parte de la introduccion, a diferencia de la pregunta "¢ Qué les hace sentir/pensar el video que
acabamos de ver?", Logrando conectar de forma mucho mas concreta con la sensibilizacién
y empatia del tema. Asi mismo, en la parte del trabajo grupal (dentro de la misma
introduccidn) suena un tanto confuso, no teniendo la seguridad si es por la redaccion o la
intencion de la dindmica” (Validador 2).

Este comentario fue incorporado mediante la edicion tanto de las “Notas del Orador”
en la presentacion de PowerPoint como en el cuadro del programa para su respectivo
apartado.

“En la diapositiva 11 aparece: “La cultura patriarcal asocia a las mujeres con la
sexualidad”. Esto resulta un poco ambiguo, en tanto cualquier persona puede ser asociada a



la sexualidad. Aunque me parece obvio que esto se aclararia al presentar el PPT, podria
resultar mas claro ponerlo de otra forma, por ejemplo: “La cultura patriarcal reduce a las
mujeres a un rol inicamente sexual/La cultura patriarcal asocia a las mujeres principalmente
con la sexualidad”. (Validador 1).

El presente comentario se acogio mediante la edicion de la diapositiva segun fue
sugerido.

“Otro punto a mencionar en la parte de "acciones de intervencion™ es el hacerles ver
que a pesar de que lo que se plantea en esta parte hay que entender que muchas veces las
personas suelen bloguearse o evadir hablar de estas situaciones, lo que no significa que su
dialogo tenga que ser puesto en duda. Hay que hacerles ver y entender que la teoria siempre
va mas alla de la realidad y que a pesar de todo lo que se plantea en la presentacion hay que
entender de qué esto es un constante multifactorial y que las emociones/experiencias son
validas y necesarias de evidenciar, pero sin olvidar la empatia por el otro” (Validador 2).

Dicho comentario fue integrado en las “Notas del Orador” en la presentacion de
PowerPoint.

“Hay que darle la importancia al empoderamiento de las personas ante estas
situaciones, ya que es algo fundamental (desde la experiencia profesional que he tenido en
temaéticas de abuso de género en diversos contextos)” (Validador 2).

Si bien esto es una intencién transversal en el ultimo apartado de contenidos
(Intervencion), se colocd de manera explicita en las “Notas del Orador” en la diapositiva
“Acciones Concretas para la Prevencion: {Qué puedo hacer?”, para que el relator pueda hacer
énfasis en aquel espacio méas correspondiente.

“Aconsejo introducir con cuidado los Niveles de Acoso Sexual, en tanto
subjetivamente pueden sentirse como una minimizacion de las vivencias. Podria ser de
utilidad mencionarlo como una diferenciacién principalmente teérica que no se correlaciona
con como lo vive la persona, o con la gravedad o importancia que se le deberia dar”.
(\Validador 1).

Este comentario también fue incluido en las “Notas de Orador” con el fin de que el
relator tenga esto en consideracion al momento de desarrollarse la potencial aplicacion en
formato de taller de capacitacion.

“Antes de presentar el Taller, idealmente antes del dia en que se realizard, podria
mencionarse (a traves de correo u otros medios) una advertencia del tema que se hablara y
que incluira videos y presentacion de casos sobre acoso sexual, y mencionar que cualquier
persona que necesite consideraciones especiales puede contactarse con quien dirigira el taller



- por ejemplo, si necesita retirarse durante la presentacion de videos, por si alguna vez vivio
una situacion parecida y se encuentra muy sensible a ese tipo de material audiovisual; o si ha
habido o tiene sospechas de haber vivido alguna situacion de acoso sexual en el equipo, para
no situarla en el mismo grupo de trabajo que el supuesto acosador”. (Validador 1).

El comentario recién expuesto se presenta de manera sumamente atingente, por lo
cual serd comunicado a la contraparte, junto con el comentario relativo a mantener la
actualizacion del material audiovisual, en el correo en el cual se realice la devolucion del
producto finalizado.



Conclusiones

Los principales resultados extraidos a partir de la elaboracion del presente proyecto
corresponden a una Deteccion de Necesidades de Capacitacion con sus elementos
constitutivos, apropiadamente validada; el disefio de un programa de intervencion para su
potencial aplicacion en formato de taller de capacitacion de personas, el cual satisface el
objetivo de concientizar respecto al riesgo del acoso sexual en el contexto laboral de modo
que los funcionarios y profesionales de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile sean
capaces de prevenirlo oportunamente, con sus respectivos materiales necesarios y que fue
validado por psicologos expertos en tematicas de género en su quehacer profesional; y una
herramienta de evaluacidn destinada a dar cuenta de la transferencia del aprendizaje.

De este modo, se alcanza un cumplimiento de todos los objetivos (general y
especificos) que fueron postulados en la propuesta de la presente Actividad de Graduacion.
La metodologia escogida para el desarrollo de este proyecto logré satisfacer lo recién
mencionado. Cabe sefialar que los tiempos durante la elaboracion del proyecto no se
desenvolvieron de la manera esperada en la estructuracion de la carta Gantt generada para la
primera entrega. En este sentido, las etapas de DNC y de validacion de contenido fueron las
gue mas tardaron en concretarse debido a diversas eventualidades relativas a los terceros
involucrados en su participacion. Sin embargo, la disposicién de flexibilizar los plazos por
parte de la administracion de magister EPUC debido a la contingencia del presente afio
permitid la elaboracion de este trabajo sin mermar su prevista calidad.

En relacion a los potenciales lineamientos futuros que se pueden incorporar para
mejorar la calidad del instrumento generado, se podrian realizar ajustes disefio instruccional
a partir de la informacion levantada como consecuencia de la aplicacion en formato de taller
de capacitacion.

El presente esfuerzo representa un intento de disminuir la probabilidad de la
manifestacion del riesgo laboral del Acoso Sexual en el Trabajo entre los funcionarios y
profesionales de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile. Si bien se ha levantado
informacidn desde la contraparte referente a que esta labor no se ha realizado al interior de
la organizacién con anterioridad en formato de programas de capacitacion de personas, segin
disponen en su documentacion, y a pesar de la faena aparenta quedar en estos momentos
todavia como pendiente en varios aspectos, se espera que el presente producto logre ser un
aporte para aproximarse mas lo que seria la disminucion de la aparicion de victimas de
violencia sexual en forma de acoso sexual en el trabajo en la comunidad UC. Cabe destacar
gue esta materia no se encuentra descuidada en la agenda de preocupaciones de la
organizacion, y la definicién del grupo objetivo fue seleccionada en una intencion de apoyar
a las areas a las cuales les hace falta mas trabajo adn.



Queda pendiente abordar la incorporacion de KPIs para medir el impacto de una
futura implementacién del taller de capacitacion, dentro de los cuales se sugieren incorporar
las variables de tolerancia al acoso sexual, sexismo y numero de denuncias.

A modo de comentarios generales, uno de los expertos validadores expuso lo
siguiente: “Las actividades de concientizacion son necesarias y elementales para generar
buenos ambientes/climas laborales, pero no hay que dejar de lado muchos factores: la
sociedad en la que los vemos insertos, la importancia del trabajo mas alla de lo econémico,
los roles de género al interior del trabajo, entre otros elementos, por lo cual tener esta
presentacion como una herramienta de prevencion es muy limitada. La concientizacion debe
de ser algo que se dé por mucho més tiempo y de muchas formas, contemplando los
elementos anteriormente mencionados. La cultura de wuna empresa/lugar de
trabajo/organizacion no es algo de la noche a la mafiana y es algo que requiere constancia y
un departamento de género que evalle estas tematicas en profundidad, viendo mas que la
actividad en cuestion, que es necesaria e influenciable, pero que se ve limitada de la realidad”.

Esta reflexion es sin duda relevante de abordar para el quehacer organizacional con
relacion al bienestar de los trabajadores. Sin embargo, mucho de lo mencionado se escapa
del alcance de esta intervencion. Pero, asimismo, existen altas expectativas sobre el
importante impacto que puede generar este disefio instruccional en su potencial aplicacion
en formato de taller de capacitacion para los funcionarios y profesionales en la Pontificia
Universidad Catolica de Chile, en concordancia con el creciente numero de iniciativas que
se estan generando desde el Consejo de Prevencion y Apoyo a Victimas de Violencia Sexual.
De este modo, se aspira que estos esfuerzos en conjunto logren acercarnos cada vez mas a
alcanzar un ambiente armoénico y libre de violencia sexual entre los integrantes de la
comunidad UC.
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AnNexos

Anexo 1: Consentimiento informado Entrevista DNC.

Actividad de Graduacion
Diserio de una herramienta para la

Prevencion del Acoso Sexual en el
Trabajo

COMSENTIMIEMTO INFORMADOD ENTREVISTA DNC

En Santisgo de chile, 3 11 de szosto de 2020, yo,

Florenciz Marinovic Bartorell,  rut_17.703.935-7, manifiesto y declaro mi compromiso de participar en la

entravista de Deteccion de Mecesidades pars el proyecto de Actividad de Graduacion de Andrea Jesus Bermios
Sotomayer, rut 18.150.754-1, estudiante del Magister de Fsicologia Laboral Crganizacional de |z Escuela de
Fsicologia de |z Pontificia Universidad Catalica de cChile, el cual consiste en el disefic de una herramisnta para la
Prevencion del Acoso Sexual en el Trabajo que estars adaptado 3 las necesidades de |z Pontificia Universidad

Catolica de Chile, dirigido hacia funcionarics y profasionzles.
&l firmar esta carta me comprometo a:

- Tener plenc conccimiento de que el objetive del diszfio de dicha herramisnta responds a3 intereses
académicos sin fines de lucro.

- Dadicar tiempo pars una reunién online de 2l manas una hora con la estudiante.

- Mantener [3 confidencizlidad de los temas tretados en 3 entrevists, @ menos que ambas partes
consideren lo contrario o gue se detecten situaciones de riesgo para algune de los implicados o terceros.

- Basarlz reladion en el respeto mutuo enmarcado en el Codigo de Honor Uch,

Mail de contacta: fbmarine@ue.cl

! hittp:ffwnasw. ue el feadigadeho nor




Anexo 2: Consentimientos Informados Grupo de Discusién.

FONTIFICIA
UMIVERSIDA DY . = -
cATOICs Actividad de Graduacion
Hi

Disefio de una herramienta para la
Prevencion del Acoso Sexual en el

Trabajo

CONSENTIMIENTO INFORMADO GRUPO DE DISCUSIGN

En  Santiaga de  Chile, a lunes 14 de septiembre de 2020, o,
Rosario Maze Rios , rut14.120.065-8 , manifiesta y

dedaro mi compromiso de participar en el Grupo de Disousidn para el proyecto de Actividad de Graduacion de
Andrea Jesas Berrios Sotomayor, rut 19.150.754-1, estudiante del Magister de Psicologia Laboral Organizacional
de la Escuela de Psicologia de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile, el cual consiste en el disefio de una
herramienta para la Prevencion del Acoso Sexual en el Trabajo gue estard adaptado a las necesidades de la

Pontificia Universidad Catolica de Chile, dirigido hacia funcionarios y profesionales.

Al firmar esta carta me comprometo a:

- Tener plena conodmiento de que el objetiva del disefio de dicha herramienta responde a intereses

académicos sin fines de lucro.

- Dedicar tiempo para una reunidn onlineg de al menos una hora con la estudiante y un grupo de
colaboradores.

- Mantener la confidencialidad de los temas tratados en la entrevista, a menos que ambas partes
consideren lo contrario o que se detecten situaciones de riesgo para alguno de los implicados o terceras.

- Basar la relacidn en el respeto mutuwo enmarcado en el Codigo de Honor UCE.

Mail de contacto: _rosario.maze @uc.cl

Firma:

! it fenwes. wc.clfcodigode homor




Actividad de Graduacion
Disefio de una herramienta para la
Prevencion del Acoso Sexual en el
Trabajo

COMSENTIMIENTD INFORMADO GRUPD DE DISCUSION

En Santiago de Chile, E] 15 de agosto de 2020, yo, Carmen Luz Urbina Miranda, rut 8.116.290-
5, manifiesto v declaro mi compromiso de participar en &l Grupo de Discusion pera el provecto de Actividzd de
Graduzcion de Andrez Jesils Eerrios Sotomayor, rut 13.150.754-1, estudiantz del Magister dz Psicologia Laboral
organizacdional de la Escuela de Psicologia de la Pontificia Universidad Catélica de Chile, el cual consiste en 2l
disefio de una herramients para la Prevencion del Acoso Sexuzl en el Trabajo que estars adaptado a las
necesidades de |z Pontificia Universidad Catdlica de Chile, dirigide hacia funcionarios y profesionales.

Al firmar esta carta me comMprometo a:

- Tener pleno conocimiento de gue el objetivo del disefio de dicha herramients responde @ intersses
scadémicos sin fines de lucro.

- Dedicar tiempo pare una reunién onling de al menos una hora con |3 estudiante v un grupo de
colaboradores.

- Mantener lz confidencizlidad de los temas tratados en la entrevista, a menos que ambas partes
considersn lo contraric o que se detecten situaciones de riesgo para alguno de los implicadeos o terceros.

- Basar la relacién en al respeto mutus enmarcado en 2l Codigo de Honar UCL

Mail de contacto: clurbina&uc.cl

Firma:

Coruadmadna

1 hwitp: fewwr e cl/codigadehanor




! Actividad de Graduacion

D CHaLE

Disefio de una herramienta para la
Prevencion del Acoso Sexual en el
Trabajo

CONSENTIMIENTO INFORMADO GRUPD DE DISCUSION

Em santiago de Chile, E] 15 de septiembre de 2020, ya,

Manica Rojas Mujica , ruto.o74.091-1 , manifiesto y

declaro mi compromiso de participar en el Grupo de Discusion para el proyecto de Actividad de Graduacion de
andrez lesls Berrios Sotomayor, rut 18.150.754-1, estudiants del Magister de Psicologia Laboral Organizacional
de la Escuela de Psicologia de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile, el cual consiste en el disefio de unz
herramienta para la Prevencion del Acoso Sexwal en el Trabajo gue estard adaptado a las necesidades de Iz

rontificia Universidad catdlica de chile, dirigide haciz funcionarios y profesionales.

Al firmar esta carta me comprometo a:

- Tener pleno conocimiento de gue el objetivo del disefio de dichz herramienta responde 2 intersses
scadémicos sin fines de lucro.

- Dedicar tiempo para una reunion onling de al menos unz hora con la estudiante v un grupo de
colzboradaores.

- Mantener la confidencialidad de los temas tratados en la entrevista, 3 menos gque ambas partes

considersn lo contraric o gque se detecten situaciones de riesgo para alguno de los implicadeos o terceros.

- Basar la relacidn en al respeto mutuo enmarcede en 2l Codigo de Honorucl,

Mail de contacto: molanguc.cl

Firma:

Sdnica Aojas Mujica




PONTIHICIA
UNIVERSIDAD

CATOLICA Actividad de Graduacion

DECune
Disefio de una herramienta para la

Prevencidn del Acoso Sexual en el
Trabajo

CONSENTIMIENTO INFORMADO GRUPO DE DISCUSION

;1) Santlago de  Chile, a 16 étlpf)'dujhﬂ de 2020, o,
LHQU ”n ’f'(lw’\ Ld , rut Y cn 3012 , manifiesto y
declaro mi compromiso de participar en el Grupo de Discusidn para el proyecto de Actividad de Graduacién de
Andrea Jesis Berrios Sotomayor, rut 19.150.754-1, estudiante del Magister de Psicologia Laboral Organizacional
de la Escuela de Psicologia de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile, el cual consiste en el disefio de una
herramienta para la Prevencién del Acoso Sexual en el Trabajo que estard adaptado a las necesidades de la

Pontificia Universidad Catélica de Chile, dirigido hacia funcionarios y profesionales.
Al firmar esta carta me comprometo a:

- Tener pleno conocimiento de que el objetivo del disefio de dicha herramienta responde a intereses
académicos sin fines de lucro.

- Dedicar tiempo para una reunién online de al menos una hora con l2 estudiante y un grupo de
colaboradores,

- Mantener la confidencialidad de los temas tratados en la entrevista, 3 menos que ambas partes
consideren lo contrario o que se detecten situaciones de riesgo para alguno de los implicados o terceros.

- Basar la relacion en el respeto mutuo enmarcado en el Cédigo de Honor UC™.

Mail de contacto: C Fapusy U & ¢ A

WA
ot




Actividad de Graduacién
Disefio de una herramienta para la
Prevencion del Acoso Sexual en el
Trabajo

CONSENTIMIENTO INFORMADO GRUPO DE DISCUSION

€ Satiago de chie, & M A Eaprfpo bt de 2020, o,
aree | i A3.703.935-F | manifiesto y
mi compromiso de participar en el Grupo de Discusién para el proyecto de Actividad de Graduacidn de
Andrea Jesis Berrios Sotomayor, rut 19.150.754-1, estudiante del Magister de Psicologia Laboral Organizacional
de la Escuela de Psicologia de 1a Pontificia Universidad Catdlica de Chile, el cual consiste en el disefio de una
herramienta para la Prevencion del Acoso Sexual en el Trabajo que estard adaptado a las necesidades de |3
Pontificia Universidad Catélica de Chile, dirigido hacla funcionarios y profesionales.

Al firmar esta carta me comprometo a:
Tener pleno conocimiento de que el objetivo del disefio de dicha herramienta responde a intereses

académicos sin fines de lucro.
Dedicar tiempo para una reunion online de al menos una hora con la estudiante y un grupo de

colaboradores.
Mantener la confidencialidad de los temas tratados en la entrevista, a menos que ambas partes

consideren lo contrario o que se detecten situaciones de riesgo para alguno de los implicados o terceros.
Basar la relacién en el respeto mutuo enmarcado en el Cédigo de Honor UC.

Mail de contacto: __~BMARINO@ Uc.cL.




PONTIHICIA
UNIVERSM DAD

Actividad de Graduacién
Disefio de una herramienta para la
Prevencion del Acoso Sexual en el
Trabajo

CONSENTIMIENTO INFORMADO GRUPO DE DISCUSION

En santiago de Chlle, a &7 0F QLTVOAE de 2020, o,

LI ELO ATVAR Lis 2omPd 2. 5090 9941 manifiesto y
declaro mi compromiso de participar en el Grupo de Discusién para el proyecto de Actividad de Graduacion de
Andrea Jesus Berrios Sotomayor, rut 19.150.754-1, estudiante del Magister de Psicologia Laboral Organizacional
de la Escuela de Psicologia de la Pontificia Universidad Catélica de Chile, el cual consiste en el disefio de una
herramienta para la Prevencion del Acoso Sexual en el Trabajo que estard adaptado a las necesidades de la
Pontificia Universidad Catélica de Chile, dirigido hacia funcionarios y profesionales.

Al firmar esta carta me comprometo a:

- Tener pleno conocimiento de que el objetivo del disefio de dicha herramienta responde a intereses
académicos sin fines de lucro.

- Dedicar tiempo para una reunién online de al menos una hora con la estudiante y un grupo de
colaboradores.

- Mantener la confidencialidad de los temas tratados en la entrevista, a menos que ambas partes
consideren lo contrario o que se detecten situaciones de riesgo para alguno de los implicados o terceros.
- Basar la relacién en el respeto mutuo enmarcado en el Cédigo de Honor UC'.

Mall de contacto: _/HVAL10, A{uﬂﬁ‘[ﬁ?u(_ 45

0y




FOMTIFICIA
USIVERSCWAID

CATOLICH Actividad de Graduacién

DE CHILE

Disefio de una herramienta para la
Prevencion del Acoso Sexual en el
Trabajo

CONSENTIMIENTO INFORMADO GRUPO DE DISCUSION

En Santiago de Chile, a 30 de octubre de 2020, Yo
lonathan Vargas, rut 13.299.211-8 | manifiesto v declaro mi compromiso de participar en el Grupo de Discusién
para el proyecto de Actividad de Graduacién de Andrea lesis Berrios Sotomayor, rut 19.150.754-1, estudiante del
Magister de Psicologia Laboral Organizacional de la Escuela de Psicologia de la Pontificla Universidad Catdlica de
Chile, el cual consiste en el disefio de una herramienta para la Prevencién del Acoso Sexual en el Trabajo que
estard adaptado a las necesidades de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile, dirigido hacia funcionarios y
profesionales.

Al firmar esta carta me comprometo a:

- Tener pleno conocimiento de gue el objetivo del disefio de dicha herramienta responde a intereses

académicos sin fines de lucro.

- Dedicar tiempo para una reunidn online de al menos wuna hora con la estudiante ¥y un grupo de
colaboradores.

- Mantener la confidencialidad de los temas tratados en la entrevista, a menos gue ambas partes
consideren lo contrario o gue se detecten situaciones de riesgo para alguno de las implicados o terceros.

- Basar la relacién en el respeto mutuo enmarcado en el Cédigo de Honor UC

Mail de contacto: vargassi@ uc.cl

Firma: QL_‘

O




FORTIFROL

UM IWERAICAL

-:D.u:-é'\-r:'ﬁ: Actividad de Graduacidn
Disefio de una herramienta para la
Prevencidn del Acoso Sexual en el
Trabajo

CONSENTIMIENTO INFORMADO GRUPD DE DISCUSION

En santiago de Chile, E] 30 de octubre de 2020, yo,
lorge Gonzalez Escobar , TutB.713.171-8 . manifiesto

dedaro mi compromiso de participar en el Grupo de Discusién para el proyecto de Actividad de Graduacidn de
Andrea besiis Berrios Sotomayor, rut 19.150.754-1, estudiante del Magister de Psicologia Laboral Organizacional
de la Escuela de Psicologla de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile, el cual consiste en el disefo de una
herramienta para la Prevencitn del Acoso Sexual en el Trabajo que estard adaptado a las necesidades de la

Pontificia Universidad Catdlica de Chile, dirigido hada funcionarios y profesionales.
Al firrmar esta carta me comprometo a:

- Tener pleng conocimiento de que el objetivo del disefio de dicha herramienta responde a intereses
académicos sin fines de lucro.

- Dedicar tiempo para una reunidn online de al menos una hora con la estudiante y un grupo de
colaboradores.

- Mantener la confidencialidad de los temas tratados en la entrevista, @ menos que ambas partes
consideren lo contraro o que se detecten situackones de resgo para alguno de los implicados o
terceros.

- Basar la relacidn en el respeto mutuo enmarcado en el Codigo de Honor UC.
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Anexo 3: Consentimiento informado Experto de Validacion.

Lo 2 Actividad de Graduacion
P Disefio de una herramienta para la
Prevencion del Acoso Sexual en el
Trabajo

CONSENTIMIENTO INFORMADO VALIDACION DE CONTENIDO

En Santiago de Chile, a Qﬂ Ebv NO V!Wh{t_ de 2020, yo,
\ 2.5 o 49 . B Y23 —F | manifiesto y

declaro mi disposicion y accion de participar en el proceso de validacion de contenido mediante la revisién Y

retroalimentacién del proyecto de Actividad de Graduacién de Andrea Jesus Berrios Sotomayor, rut 19.150.754-
1, estudiante del Magister de Psicologia Laboral Organizacional de la Escuela de Psicologia de la Pontificia
Universidad Catdlica de Chile, el cual consiste en el disefio de una herramienta para la Prevencion del Acoso
Sexual en el Trabajo que estard adaptado a las necesidades de la Pontificia Universidad Catélica de Chile,

dirigido hacia funcionarios y profesionales, como psicélogo experto en las temiticas de género.
Al firmar esta carta me comprometo a:

- Tener pleno conocimiento de que el objetivo del disefio de dicha herramienta responde a intereses
académicos sin fines de lucro.
- Dedicar tiempo para revisar, evaluar y manifestar opinion respecto al material recibido a través de

correo electrénico, y posteriormente realizar una devolucién actualizada a la estudiante.

- Mantener la confidencialidad y discrecién del material recibido y demds aspectos relativos al disefio

instruccional entregado.

Mail de contacto: S,Ig&gs Ve OO (é WG QL

Firma:




FONTIFICIL
URTYIREIDAD

eaduica Actividad de Graduacion
Disefio de una herramienta para la
Prevencion del Acoso Sexual en el
Trabajo

CONSENTIMIENTO INFORMADD VALIDACION DE CONTENIDD

En Santiago de chile, E] 01 de Diciembre de 2020, yo,
Camilz Alejandra BAufioz 5an Martin. , rut _1B.73Z.566-8 , manifiesto y declaro mi disposicion v accidn de
participar en el proceso de validacidn de contenido mediants | revisién v retrozlimentacion del provects de
Actividad de Graduzcidn de Andrez lesds Berrics Sotomayor, rut 18.150.754-1, estudizntz del Magister de
Fricologia Laboral Organizacional de |z Escuela de Peicologia de |z Pontificia Universidad Catdlica de Chile, &l cual
consista en 2| disefio de una herramianta para |z Prevencion del Acoso Sexual en el Trabajo que estars adaptads
a3 lzs necesidades de la Pontificia Universidad Catdlica de chile, dirigide hacia funcionarios y prefesionales, comao

psicdlogo experto en |as tematicas de género.
Al firmar esta carta me comprometo 3:

- Tener pleno conocimiento de gue el objetive del disefio de dichz herramienta responde = intereses
académicos sin fines de lucro.
- Dadicar tiempa para revisar, evaluar y manifestar opinion respecto al materizl recibido a traves de correo

electronicao, y posteriorments rezlizar unz develucion actualizada a lz estudiants.

- Mantener Iz confidencialidad y discrecion del material recibido y demas aspectos relativos al disefic

instruccional entregado.

Mail de contacte: munozcamila.psi@gmail.com

Firma




Anexo 4: Encuesta Evaluacion del Aprendizaje.

Evaluacion del
Aprendizaje

NOMBRE

FECHA

Estimado participante: como una forma de medir la experiencia de aprendizaje que se
genera en este taller, se solicita completar la ficha que aparece a continuacion segun
indique el relator.

1. ¢Qué sabe en torno al acoso sexual en el trabajo?

2. ¢Qué aprendid sobre el acoso sexual en el trabajo?




Anexo 5: Casos de Acoso Sexual

Caso 1:

Carlos y Fernanda son compafieros de trabajo. Durante la fiesta de fin de afio que se realiza en la
organizacion en la que trabajan, ellos bailaron juntos casi toda la noche y hasta se besaron. Los dias
posteriores Carlos continud buscando a Fernanda insistentemente, invitandola a salir, acariciando
su cabello, besando su cuello y haciéndole piropos constantemente. Sin embargo, Fernanda
rechazaba a Carlos en cada ocasion, luego de repetirle en varias ocasiones que lo que habia sucedido
en la fiesta no iba a volver a repetirse. A pesar de sus negativas, Carlos no se rendia, y continuaba
con su actuar persistentemente, creyendo que Fernanda sélo se hacia de rogar por su atencién.
Pero en realidad, Fernanda auténticamente deseaba que Carlos la dejara en paz.

Caso 2:

Claudia es secretaria en la empresa en la que trabaja. En un dia laboral normal, ella se encontraba
sacandole fotocopias a unos documentos, cuando de repente Radl, su jefe, se le acerca por la
espalda tomdndola de la cintura. “Buenos dias, Claudita. Me di cuenta de que bajaste de peso,
éestds haciendo dieta?” le dijo de forma juguetona. Claudia se sacudié y le respondié incomoda que
no estaba haciendo dieta. Recogid sus fotocopias un poco avergonzaday se alejoé nerviosa de vuelta
a su puesto de trabajo. Sin embargo, a pesar de que Claudia evitaba quedarse a solas con Radl, éste
no volvid a presentar conductas por el estilo con ella.

Caso 3:

Oscar consiguié un nuevo trabajo en una organizacién prestigiosa a la cual habia postulado durante
varios meses. A pesar de que se sentia exitoso por su logro, no lograba obtener el mismo éxito social
entre sus compafieros de trabajo, puesto a que era un tanto introvertido. Sin embargo, una
compafiera de su misma unidad llamada Javiera se comenzd a acercar a él y procuraba incluirlo en
todas las actividades sociales, tanto formales como informales, que realizaba el equipo de trabajo.
De este modo, ambos forjaron una amistad. A medida que pasé el tiempo, Oscar comenzé a tener
sentimientos por Javiera, y se empezd a comportar diferente. Incorpord en su trato piropos y
silbidos apenas la veia, los cuales abusaban de confianza cada vez mas. También se acercaba
demasiado a ella, tanto que varias veces Javiera se veia obligada a retroceder un paso. Los chistes y
comentarios de contenido sexual no se hicieron esperar a medida que ella pasaba por alto este
comportamiento, mientras que Oscar ponia énfasis en su gran desempefio sexual en sus
conversaciones y le hacia comentarios tales como que tendria mucho éxito en el comercio sexual.
Javiera se sentia incdmoda y un poco pasada a llevar cada vez que Oscar manifestaba estas
actitudes. Ella no se comportaba del mismo modo con él, y esto siempre la tomaba por imprevisto
guedandose sin saber qué responder. Antes de darse cuenta, aquella dindmica entre ellos se habia
vuelto reiterativa y sostenida en el tiempo.



Anexo 6: Plotter Niveles y Tipos de Acoso Sexual

NIVELES Y TIPOS DE ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

NIVELES DE ACOSO
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Anexo 8: Tapa Externa Manual.

Prevencion del Acoso Sexual en el
Trabajo

PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DE CHILE




Anexo 9: Tapa Manual.

Prevencion del Acoso Sexual en el
Trabajo

PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DE CHILE

1

Nombre participante

PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DE CHILE




Anexo 10: Tapa Guias.

GUIAS

/1

PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DE CHILE




Anexo 11: Guias.

Guia: V o F Mitos sobre el
'Acoso Sexual

INSTRUCCIONES.
A continuacidn, se presentaran una serie de aseveraciones que podrian ser verdaderas o
falsas. Califiquelas segtin crea que corresponda y justifique su eleccidn.

1. El acoso sexual es poco comun.

2. Muchas veces se exagera la gravedad del acoso sexual. La mayoria de los
supuestos acosos son flirteos triviales e inofensivos.

3. Aunque el acosador no lo haga intencionalmente, constituye acoso sexual de
todos modos.

4, Muchas mujeres inventan y denuncian historias de acoso sexual por varias
razones, como vengarse de sus empleadores u otras personas que las han enojado, u
obtener dinero.

5. Las mujeres que son acosadas sexualmente generalmente lo provocan por su
apariencia, vestimenta y comportamiento.

6. Si ignoras el acoso, desaparecera con el tiempo.

7. Las victimas de acoso sexual no son sélo mujeres.

8. El acoso sexual no sélo ocurre entre personas de géneros opuestos.






Guia: Acoso Sexual en Redes
Sociales

INSTRUCCIONES.
Responda todas las opciones que se le ocurran respecto a la siguiente pregunta.

1. ¢Qué situaciones cree que podrian interpretarse como Acoso Sexual a través del
uso de redes sociales?




'Guia: Barreras y Temores de
a Victima

INSTRUCCIONES.
Responda todas las opciones que se le ocurran respecto a la siguiente pregunta.

2. ¢éPor qué cree que la mayoria de las victimas que han sido acosadas no comunican
su experiencia de acoso sexual?




‘Guia: Analisis de Caso

INSTRUCCIONES.
Responda las preguntas a continuacion a partir del caso de Carol Werner proyectado en
la presentacion.

3. ¢Qué condiciones organizacionales que favorecen la aparicidon de conductas de
acoso, Mitos sobre el Acoso Sexual Laboral y Barreras y/o temores de la victima
para denunciar el acoso sexual identifica en el caso?

4. ¢Qué cree que pudieron haber hecho, tanto la victima como los testigos, diferente
para que el caso tuviera otra resolucién?




Anexo 12: Presentacion de PowerPoint

I XX PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DE CHILE

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL EN EL TRABAJO

OBJETIVO GENERAL

CONCIENTIZAR respecto al riesgo del acoso sexual en el
contexto laboral de modo que los funcionarios y profesionales
de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile sean capaces
de prevenirlo oportunamente.




OBJETIVOS ESPECIFICOS

CONOCER los parametros en los que se enmarca el acoso
sexual laboral y como se desenvuelve en el entorno
organizacional.

COMPRENDER las principales caracteristicas del acoso
sexual laboral, entendiendo sus repercusiones y factores de
riesgo en el ambiente organizacional.

IDENTIFICAR las principales resistencias en torno al tema y
limites en el contexto cibernético.

ADQUIRIR estrategias para abordar el acoso sexual laboral y

conocer aspectos legales y protocolos a seguir en caso de
necesidad de tomar accion.

CONTENIDOS

Introduccion al Acoso Sexual Laboral

» Definicion de acoso sexual laboral.

= Distincion entre acoso laboral y acoso sexual laboral.
= Niveles y tipos de acoso sexual.

Caracteristicas del Acoso Sexual Laboral

* Mitos sobre el acoso sexual en el trabajo.

= Perfil del acosador y de la victima.

= Acoso sexual en el trabajo v redes sociales.

+ Consecuencias para la victima y para la organizacion.

* Condiciones laborales gue podrian favorecer el acoso sexual.

= Barreras y temores de la victima para denunciar el acoso sexual.




CONTENIDOS

Intervencion

* Aspectos legales.

= Protocolo Institucional.

= Acciones concretas y estrategias de abordaje.

VUELTA DE EXPECTATIVAS




VIDEO

I
Link del video: https://www.youtube.com/watch?v=JGfQwPgeibg

ACOSO SEXUAL

Es una conducta de caracter sexual no deseada, fisica,
verbal o no verbal, que vulnera la dignidad del hombre y la
mujer en el trabajo, que hace que quien lo padece se sienta
ofendido, humillado y/o intimidado.

El Codigo del Trabajo, articulo 2° : “el que una persona
realice en forma indebida, por cualguier medio, requerimiento
de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que
amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo”.



https://www.youtube.com/watch?v=JGfQwPgeibg
https://www.youtube.com/watch?v=JGfQwPgeibg

ACOSO SEXUAL

Elimina la identidad de un individuo.
Reduce la calidad de vida laboral.

Crea barreras para la participacion plena y equitativa en el
lugar de trabajo.

Impone costos a las organizaciones.

ACOSO SEXUAL

Desde solicitudes de socializacion o citas, insultos personales
y burlas, miradas lascivas, comentarios ofensivos y gestos no
verbales, hasta proposiciones sexuales y agresion sexual y
fisica.

No solo ocurre en el lugar fisico de trabajo.

Rara vez se experimenta de forma aislada, también ocurre
con maltrato o descortesia general no sexualizada.

La conducta no requiere de reiteracion ni persistencia en el
tiempo: Basta que la conducta de acoso sexual ocurra una
sola vez.




ACOSO SEXUAL

Histéricamente evoca un conflicto de género.

La cultura patriarcal asocia a las mujeres principalmente con

la sexualidad.

Expresion de una cultura que discrimina a las mujeres y les
asigna un rol subordinado en el mundo del trabajo.

Es una discriminacion por genero con el objeto de obtener
prestaciones sexuales, como asi también como un forma de
emplear el sexo como un medio para conservar el poder y

status.

DISTINCION ENTRE ACOSO LABORAL Y

ACOSO SEXUAL.

En algunos casos de acoso psicoldgico laboral se pueden
observar conductas que podrian considerarse parte del acoso
sexual. Es importante realizar una distincion.

1.- Las conductas se dirigen a |a ejecucion
del trabajo.

2.- La percepcion de las conductas de acoso
es paulatina.

3.- Hay situaciones de humillacién y de
ataque a la dignidad de las personas, pero el
objetive no es especificado por el acosador.

4.- El acosador mantiene la conviceion interna

de no haber hecho nada malo, alin después la
condena por conducta inapropiada.

1.- Tiene una dimension explicitamente
sexual.

2.- La percepcion de las conductas de
naturaleza sexual es inmediata.

3.- También contiene situaciones de
humillacion y ataque a la dignidad, pero el
objetivo es especifico y conocido.

4 - El acosador sexual suele finalmente
reconocer que ha realizado una o mas
conductas inapropiadas.




TRABAJO GRUPAL

NIVELES DE ACOSO SEXUAL




NIVELES DE ACOSO SEXUAL

Nivel 1) Acoso leve, verbal: chistes, piropos, conversaciones
de contenido sexual.

Nivel 2) Acoso moderado, no verbal y sin contacto fisico:
Miradas, gestos lascivos, muecas.

Nivel 3) Acoso medio, fuerte verbal: Llamadas telefénicas y/o
cartas, presiones para salir o invitaciones con intenciones
sexuales, comentarios de naturaleza degradante.

NIVELES DE ACOSO SEXUAL

Nivel 4) Acoso fuerte, con contacto fisico: Manoseos, sujetar
0 acorralar.

Nivel 5) Acoso muy fuerte: Presiones tanto fisicas como
psiquicas para tener contactos intimos.




TIPOS DE ACOSO SEXUAL EN EL
TRABAJO

SEGUN POSICION EN LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

Acoso sexual horizontal: se origina entre compafieros de
trabajo de igual jerarquia y en casos en que el acosador tiene
menor jerarquia.

Acoso sexual vertical: se configura por conductas de
superiores jerarquicos de la victima, sea el empleador o un
mando superior.




SEGUN FORMA DE MANIFESTACION

Chantaje Sexual/Acoso coercitivo/Quid pro quo: el
acosador ejerce presion sobre la persona trabajadora
mediante amenaza, para obtener favores sexuales a cambio
de otorgar a la victima mejoras en su situacion laboral
(recompensas) o mantener el empleo (amenazas).

SEGUN FORMA DE MANIFESTACION

Acoso sexual ambiental: Reiteradas conductas,
comentarios o alusiones de caracter sexual en el lugar de
trabajo. Incluye practicas que obscenizan la relacion entre
trabajadores y degradan las condiciones normales del clima
laboral:

* Expresiones vulgares.

* Alusiones abusivas.

« Burlas hacia la preferencia sexual de las personas.

= Comentarios y gestos indecentes.

Creacion un ambiente hostil, intimidante u ofensivo que
desestabiliza e incomoda al individuo a tal punto que
deteriora su situacion laboral.




MITOS QUE PUEDEN FAVORECER EL

ACOSO SEXUAL

Los mitos alteran la realidad, dando valor a una idea
irracional que puede fomentar la aparicion del acoso sexual
en el trabajo o mantener un ambiente laboral propicio al
acoso.

Por ejemplo: Aunque se quejen, a las mujeres les gusta
recibir piropos, porque les sube el autoestima.

TRABAJO INDIVIDUAL




V O F MITOS SOBRE EL ACOSO SEXUAL

1. El acoso sexual es poco comun.

2. Muchas veces se exagera la gravedad del acoso
sexual. La mayoria de los supuestos acosos son flirteos
triviales e inofensivos.

3. M Aunque el acosador no lo haga intencionalmente,
constituye acoso sexual de todos modos.

4. E Muchas mujeres inventan y denuncian historias de
acoso sexual por varias razones, como vengarse de sus
empleadores u otras personas que las han enojado, u
obtener dinero.

V O F MITOS SOBRE EL ACOSO SEXUAL

5. |E Las mujeres gue son acosadas sexualmente
generalmente lo provocan por su apariencia, vestimenta y
comportamiento.

6 |F Si ignoras el acoso, desaparecera con el tiempo.
7. M Las victimas de acoso sexual no son sélo mujeres.

8. M El acoso sexual no solo ocurre entre personas de
géneros opuestos.




MITOS SOBRE EL ACOSO SEXUAL
EN EL TRABAJO

MITOS QUE PUEDEN FAVORECER EL
ACOSO SEXUAL

La mitologia del acoso sexual se refiere a actitudes y
creencias que son generalmente falsas pero que se
mantienen de manera amplia y persistente, y que sirven para
negar y justificar el acoso sexual masculino hacia las
mujeres.

Los hombres aceptan mas los mitos del acoso sexual, y el
comportamiento sexual en el trabajo en general, que las
mujeres.




MITOS QUE PUEDEN FAVORECER EL

ACOSO SEXUAL

Algunos mitos:
* Las mujeres mienten sobre el acoso sexual.
= Solo los jefes acosan en el trabajo.
« No es acoso si la persona no se resiste.
* Las simples malas conductas verbales, no fisica, no son acoso.
= No hay intencion acosar cuando se esta ebrio.

« Los hombres que acosan deben ser
psicoticos/pervesos/feos/frustrados sexualmente.

« Es natural/inevitable.

* Las bromas y comentarios sexuales hacen el trabajo mas
interesante.

MITOS QUE PUEDEN FAVORECER EL
ACOSO SEXUAL

La aceptacion de los mitos en torno al acoso sexual esta
positivamente relacionada con:

* Aceptacion de la violencia interpersonal.

+ Aceptacion de los mitos sobre violacion.

« Hostilidad hacia las mujeres.

= Actitudes negativas hacia la igualdad de genero.

= Actitudes conservadoras hacia mujeres, hombres y roles de
genero.




MITOS QUE PUEDEN FAVORECER EL

ACOSO SEXUAL

La Escala lllinois Sexual Harassment Myth Acceptance
(ISHMA) mide cuatro dimensiones de la mitologia (falsedades)
sobre el acoso sexual y evalla la aceptacion de estos mitos en
el trabajo.

Las escalas ISHMA vinculan (correlacionan) significativamente
con medidas de:

= Sexismo.

* Hostilidad hacia las mujeres.

= Actitudes conservadoras sobre las mujeres.

= (Menor) Apoyo ideoldgico para el movimiento feminista.

DIMENSIONES ISHMA

a) Invencién/exageracion:

* Se refiere a la creencia que la mujer inventa, exagera o invita a
ser acosada sexualmente.

= Por gjemplo: “mientras una mujer no ponga en juego su trabajo,
su demanda de acoso sexual no deberia tomarse en serio”.

b) Motivos encubiertos:

* Se refiere a que hay motivos ocultos por los gue las mujeres
denuncian acoso.

* Por ejemplo: "algunas veces las mujeres denuncian que han sido
acosadas sexualmente para obtener dinero de su empresa’.




DIMENSIONES ISHMA

c) Heterosexualidad Natural

* Evalia la creencia que el acoso sexual es simplemente una
conducta romantica, natural del vardn y que la mujer lo disfruta.

= Por ejemplo: “La mayoria de las mujeres en el fondo disfrutan
cuando los hombres con lo que trabajan se les insindan’.

d) Responsabilidad de la mujer:

* Se refiere a la creencia que la responsabilidad por controlar el
acoso sexual recae en la mujer a la que se dirige.

* Por ejemplo: “casi todos los tipos de acoso sexual terminarian si
simplemente la mujer le dice al hombre que pare”.

NUBE DE IDEAS




PERFIL DEL ACOSADOR

PERFIL DEL ACOSADOR

No existe un unico perfil de acosador
Hombres sin ninguna patologia asociada.

No consideran a la mujer con la misma valia (personal ni
profesional): conductas sexuales como un medio para
demostrar poder y superioridad profesional.




PERFIL DEL ACOSADOR

Patrones de compaortamiento comunes:
* Agresividad

+ Falta de empatia

« Rasgos dominantes

» Conductas sexistas.

Personas con pareja.

Categoria profesional superior a la victima, cargos
intermedios y que cuentan con la confianza de la empresa.

PERFIL DEL ACOSADOR

Personalidad altamente autoritaria.
Poca honestidad y humildad.
Bajo autocontrol.

Sin consciencia social.




PERFIL DEL ACOSADOR

Ingenuos sobre las relaciones heterosexuales.

Se involucran en comportamientos:
* Inmaduros.

* lrresponsables.

* Manipuladores.

+ Explotadores.

PERFIL DE LA VICTIMA




PERFIL DE LA VICTIMA

No puede hablarse que existan victimas tipicas, pero suelen
ser vulnerables.

Mujeres

« Viudas.

+ Separadas.
» Divorciadas.
+ Jovenes.

Mujeres en trabajos no tradicionales o predominantemente
masculinos.

PERFIL DE LA VICTIMA

Mujeres recién ingresadas a la fuerza de trabajo.

Mujeres con contratos de empleo irregular, contingentes o
precarios.

Mujeres con discapacidad.
Mujeres lesbianas.

Mujeres de minorias étnicas.




PERFIL DE LA VICTIMA

Hombres gay.
Hombres jovenes.

Mujeres con caracteristicas masculinas (asertividad y
liderazgo).

Pertenecer otras sexualidades (pansexual o bisexual), a otras
identidades de género o a otras minorias.

TRABAJO INDIVIDUAL




PLENARIO

ACOSO SEXUAL EN EL TRABAIO Y

REDES SOCIALES




ACOSO SEXUAL ONLINE

Debido a que las redes sociales permiten canales de
comunicacion alternativos dentro y fuera del lugar de trabajo,
existe la posibilidad de que una de las partes reciba mensajes
romanticos o sexuales no deseados.

El acoso sexual online es “el uso de Internet para procurar
sexualmente y/o intimidar a un individuo de alguna manera”.

ACOSO SEXUAL ONLINE

No es un fendmeno nuevo:

= (1996) “"Maxine Morse renuncié a su trabajo de £ 60,000 al afio
cuando colegas masculinos de la empresa en la que trabajaba
bombardearon su direccion de correo electrénico con imégenes
de bestialidad y hombres desnudos fomadas de Internet. Ella
recibié £ 22,000 en compensacion”.

Exhibicion de material visual ofensivo y sexualmente explicito
en computadoras y teléfonos moéviles.




ACOSO SEXUAL ONLINE

Puede ocurrir tanto dentro como fuera del lugar de trabajo y
del horario laboral.

Los empleados pueden ver Internet como un espacio seguro
para llevar a cabo el acoso que esta prohibido en el trabajo.

La falta de comunicacion en tiempo real puede facilitar el
acoso sexual en el trabajo.

A menudo implica evidencia tangible o rastreable.

VIDEO

—
Link del video: https://www.youtube.com/watch?v=0HN8j106HjM



https://www.youtube.com/watch?v=oHN8j1o6HjM

CONSECUENCIAS PARA LA

VICTIMA

CONSECUENCIAS PARA LA VICTIMA

Bajos niveles de:

+ Satisfaccion laboral.

= Compromiso organizacional.
= Productividad.

* Desempefio laboral.

Altos niveles de:
* Renuncia.
« Estrés laboral.




CONSECUENCIAS PARA LA VICTIMA

» Sintomas

ps

icoldgicos:
Sentirse débiles.

« Culparse a si mismas.
« Insomnio.

= lra.

« Tension.

« Ansiedad.

« Depresion.

« Trastorno de

estrés
postraumatico.

+ Sindromes bioldgicos:
» Dolor de cabeza.
= Dolor de espalda.
« Vomitos.
+ Hipertensién arterial.
= Cambios de peso.
« Fatiga.

CONSECUENCIAS PARA LA

ORGANIZACION




CONSECUENCIAS PARA LA

ORGANIZACION

Rotacion y contratacion.
Capacitacion y desarrollo.

Costos de investigacion de la denuncia y costos legales
derivados de las acciones entabladas contra la organizacion.

CONSECUENCIAS PARA LA
ORGANIZACION

Reduccion de la moral o la motivacion de los empleados.

Atrasos o ausentismo.

Dafo a la reputacion externa.

Pérdida de confianza de los accionistas.




CONDICIONES LABORALES QUE

PODRIAN FAVORECER EL ACOSO
SEXUAL

CONDICIONES LABORALES

Organizaciones con mayores diferencias de poder entre
niveles organizacionales.

Ocupaciones y contexto laboral dominado por hombres. Ej:
en un grupo de trabajo, rubro de construccion.

Contexto organizacional: Clima organizacional propicio al
Acoso Sexual.




CONDICIONES LABORALES

Normas y culturas organizacionales: Nivel de sensibilidad al
problema de equilibrar el trabajo y las obligaciones
personales, y el grado en que la cultura esta orientada hacia
los empleados en lugar de hacia el trabajo.

Las tareas que no son propias del puesto (ej: servir cafés y
entregar recados a los superiores) tienen una importante
asociacion con el acoso sexual.

BARRERAS Y TEMORES DE LA

VICTIMA PARA DENUNCIAR EL
ACOSO SEXUAL




BARRERAS Y TEMORES DE LA VICTIMA

El acoso sexual denunciado representa solo la punta del
iceberg en comparacion con la incidencia en la comunidad.

Menos de un 1% participa en procedimientos legales.

Las mujeres reportan con mas frecuencia que los hombres.

BARRERAS Y TEMORES DE LA VICTIMA

Factores inhibitorios:

* Miedo a perder el empleo.

+ Miedo a represalias.

* Renuencia a ser visto como una victima.

* Miedo a ser visto como “demasiado sensible”.

= La creencia de que el acosador no va a recibir ninguna sancion.
« Desconocimiento de los derechos.

» Falta de accesibilidad a apoyos externos como sindicatos u
arientadores profesionales.




BARRERAS Y TEMORES DE LA VICTIMA

La respuesta mas comun a un incidente de acoso sexual es
la evitacion/negacion:

= Evitar al acosador.

= Ignorar el comportamiento.

= Seguir la corriente al comportamiento ofensivo.

* Culparse a si mismo.

» Tomarlo como una broma.

TRABAJO INDIVIDUAL




Nota
Periodistica

El Mercurio,

“Hace dos aflos entré a trabajar a un proyecto en una universidad.
Eﬁabate&mmmgmabamdn.adem&uswwy
mamé de dos hijos, por lo tanto tengo que culdar el trabajo. Pero alas
dos semanas empezaron los problemas. Generalmente me quedaba
alahora de almuerzo trabajando, ya que estaba sola y més tranquila
enla oficina. Un dia me vio mi jefe y me invité a almorzar. Nunca
habia hablado con él, mds all4 de las reuniones que tenfamos. Le

queenzhammdo hgem:nuweleudvlomﬂ Fulmosa
un café, frente ala universidad, y semmosmulo ‘¢Tasabes

«Fuimos a un café, frente a la universidad y
al sentarme me dijo: ¢tu sabes que atrds de
este café hay unas piezas que se arriendan
comeo motel? Podriamos ir... “me quede
helada y le dije que me parecia muy
desubicado”...

pemsemesapddehsmmwmécuano pes
que renuncié me sentf absolutamente liberada”.

CAROL WERNER, 45 ANOS.

-..Poco antes de entrar a una reunién, me pregunto (el
jefe), Delante de el (un compafieros de trabajo)

i no queria acompanario a su bafio privado:

¢Por qué ne nos vames a peger un pelve (tener sexo)y
llegameos bien a la reunién? No de dije nada, me fui. Mi
compaiiero que vio todo, solo se rio. Le pregunte
porque no me habia defendido y dijo “tu te tienes que
defender sola porque eres mujer grande”...

PLENARIO




ASPECTOS LEGALES

LEGISLACION CHILENA

La Ley N° 20.005 tipifica y sanciona el acoso sexual.

Articulo 2 del Codigo del Trabajo, 2° inciso:

+ “Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato
compatible con la dignidad de la persona. Es contrario a ella,
entre ofras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el
que una persona realice en forma indebida, por cualquier
medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos
por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”.




LEGISLACION CHILENA

El acoso sexual atenta contra sus derechos fundamentales
referidos a la dignidad de la persona (articulo 1 o inciso 1 o
Constitucion Politica de la Republica), a la intimidad (articulo
19 N° 4 Constitucion Politica de la Republica), a la no
discriminacién (articulo 19 N° 16 inciso tercero Constitucion
Politica de la Republica, en concordancia con el articulo 19
N° 2 Constitucion Politica de la Republica) y, a la vida y a la
integridad fisica y psiquica (articulo 19 N° 1 Constitucion
Politica de la Republica)”.

DERECHOS DE LAS VICTIMAS

Derecho a presentar una denuncia en la empresa o en la
Inspeccion del Trabajo.

Derecho a una investigacion reservada, de la que se deje
constancia por escrito, a ser oida en la investigacion,
presentar sus argumentos y ofrecer prueba.

Derecho a medidas de resguardo segun la gravedad de los
hechos denunciados y las posibilidades derivadas de las
condiciones de trabajo de la empresa.




DERECHOS DE LAS VICTIMAS

Derecho a ser informado de la investigacion interna de la
empresa junto a las observaciones que le formule la
Inspeccion del Trabajo o, de las conclusiones de la
investigacion realizada por la Inspeccion del Trabajo.

Derecho a demandar despido indirecto invocando haber sido
afectada/o por acoso sexual y/o acoso laboral.

Derecho a presentar accion judicial de tutela de derechos
fundamentales por una afectacion producida en contexto de
acoso sexual y/o laboral, estando vigente la relacién laboral o
conjuntamente con el despido indirecto.

DERECHOS DE LAS VICTIMAS

Derecho a ejercer otras acciones, tales como accion de
proteccién, accion Ley Zamudio y acciones indemnizatorias
en sede laboral o civil.




PROTOCOLO INSTITUCIONAL

PROTOCOLO DE ACCION ANTE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL

Apoyo y Orientacion:

* Contactar al ombuds: ombuds@uc.cl o...

= Fono-Ayuda para académicos o funcionarios: +56 95814 5618.
« Instancias estrictamente confidenciales.

Para denunciar:

* La victima debe hacer llegar su reclamo por escrito al Director
de Personal de la Universidad o a la Inspeccion del Trabajo.

« El empleador que recibe la denuncia puede optar entre hacer
directamente una investigacion interna o, dentro de los 5 dias
habiles siguientes a la recepcion de la denuncia, derivarla a la
Inspeccion del Trabajo, la que tendra 30 dias para efectuar la
investigacion.




PROTOCOLO DE ACCION ANTE

SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL

+ La investigacion interna efectuada por el empleador debe
realizarse en un plazo de 30 dias, de manera reservada,
garantizando el derecho a que ambas partes sean escuchadas.
Una wez concluida la investigacion, los resultados deben
enviarse a la Inspeccion del Trabajo.

+ Si la denuncia fue hecha por el afectado o derivada por el
empleador a la Inspeccion del Trabajo, ésta efectuara una
investigacion. Una vez finalizada la investigacidn, la Inspeccion
del Trabajo le comunicara los resultados al empleador y de
comprobar la existencia del acoso sexual le sugerira adoptar
medidas concretas.

PROTOCOLO DE ACCION ANTE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL

*+ Si se prueba el acoso sexual, el empleador debe aplicar las
medidas o sanciones que correspondan dentro de un plazo de
15 dias de terminada la investigacion interna o desde que se le
hayan comunicado los resultados de la investigacion efectuada
por la Inspeccidn del Trabajo. Sin embargo, el procedimiento y
las sanciones estan contenidas en el reglamento interno.

= Si el trabajador invoco falsamente la causal de acoso sexual
como fundamento de autodespido (directamente en la Direccion
del trabajo), debe indemnizar los perjuicios que cause al
afectado, y puede ser objeto de acciones legales que procedan
(responsabilidad penal).




APOYO UC A VICTIMAS DE VIOLENCIA

SEXUAL

Apoyo psicolégico: todos los miembros de la comunidad
universitaria contaran con orientacion o apoyo psicologico si
asi lo solicitan. La Direcciéon de Personal, tratandose de los
funcionarios o0 académicos, coordinara la atencion cuando
sea solicitada.

Apoyo médico: Los funcionarios o académicos pueden
consultar a través de la Direccion de Personal la consejeria
con un profesional de la salud, quien lo acogera y orientara.
Ademas, podra ser derivado a un especialista de la Red de
Salud UC CHRISTUS, en convenio con la Universidad.

APOYO UC A VICTIMAS DE VIOLENCIA

SEXUAL

Asesoria u orientacién legal a través de la Clinica Juridica,
dependiente de la Facultad de Derecho de la Universidad.

Esta brindara informacion, orientacion legal y representacion
judicial a toda la comunidad universitaria segln corresponda.




ACCIONES CONCRETAS PARA LA
PREVENCION

.QUE PUEDO HACER?

Encontrar una manera de hablar.

Documentar cada incidente en detalle y conservar todas las
pruebas: fecha, hora, ubicacion y descripcion.

Documentar su desempefio laboral y evitar cuidadosamente
la violacién de la ley o regulacion.

Utilizar todos los medios organizacionales disponibles para
presentar una queja.




ACCIONES CONCRETAS

Estar atento frente a sefiales de alerta de acoso sexual. Ej: rasgos
de personalidad coincidentes con el perfil del acosador en alguno
de sus companeros de trabajo; trabajadores cuya situacion laboral
cambie drasticamente, presente ausentismo elevado o que su
estado animico se deteriore progresivamente.

Evitar practicas de comportamiento sexual, como bromas
persistentes y graves de caracter sexual, alusiones o comentarios
grosero sobre la vida intima de los trabajadores.

Reconocer y evitar actitudes sexistas en el trabajo.
Identificar y cuestionar abiertamente mitos operantes dentro de mi
organizacion.

ACCIONES CONCRETAS

Si presencias una situacion de acoso, brindarle apoyo a la
victima y propiciarle un ambiente de confianza para que se
sienta segura.

* Resguardar su confidencialidad.

= Alentarla a acudir a canales de ayuda; estos no involucran
estrictamente la denuncia.

+ Solo la victima puede denunciar el acoso sexual.
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Anexo 13: Pauta para la revisién del disefio.

Muestra: Pautas para la revision del disefio

Por favor revise el borrador de los materiales de formacidn, usando como guia las preguntas que
aparecen a continuacidn. Sus sugerencias para mejorar cualquiera de estos aspectos serdn muy
bien recibidas.

1. Objetivos

* ;Hay coherencia entre el objetivo general de la capacitacién y los resultados de la
evaluariin de las necesidades de formacidn? ; El objetivo aborda las necesidades
identificadas? En caso negativo, por favor sugerir cambios.

* ;Reflgan los objetivos de aprendizaje los contenidos clave requeridos para kograr el
objetivo general de la formacidn? En caso negativo, por favor sugerir cambios.

* ;Reflea la formulacion de los objetivos (la manera en que se han redactado) lo que
razomablemente pueden lograr los alumnos durante la capacitacion? En caso negativo,
por favor sugerir cambios.

2. Contenido v process
« ;Concuerda el contenido con los objetivos de aprendizaje? En caso negativo, por favor
sugerir cambios.
* ;Sirven lps temas i dns ciestiones para adquirir nuevos conocimientos, aptitudes y
actitudes? En caso negativo, por favor sugerir cambios.

* ;Los marmales, las hops de trabajo i las mpedes audiovisuales apoyan la adquisicion de
nuevos conocimientos, aptitudes y actitudes? En caso negativo, por favor sugerir
cambins.

* ;Es adecuado el material de capacitaciin para los alumnos previstos? ;Y el nivel del
lenguaje? ;¥ el tipo de actividades? En caso negativo, por favor sugerir cambios.

* ;Son pertinentes y adecuados los expertos extermos identificados para esta sesidn de
capacitacidn? (esto abarca por ejemplo las presentaciones por parte de expertos, videos,
visitas al terrenn, etc.) En caso negativo, por favor sugerir cambios.

* ;Falta algiin contenido? ; Hay lagunas? j;Habrd que desarrollar mds contenido? En caso
negativo, por favor sugerir cambios.

* ;Hay alguna informacion innecesaria o irrelevante que se pueda eliminar?

3. Duracion

* ;Es razomable el plazo propuesto, en relacidn con la cantidad de material que se
impartird? En caso negativo, por favor sugerir cambios.

4. Evaluacidm
* ;Hay coherencia entre el plan de evaluacidn v los objetivos de aprendizaje? En caso
negativo, por favor sugerir cambios.

* ;Son apropiadas las herramientas de evaluacidn para el contenido de la formacion y los
partidpantes previstos? En caso negativo, por favor sugerir cambios.




