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1. Introduccion

La organizacidon Tsonami Arte Sonoro ha elaborado el presente protocolo de prevencion y denuncia
destinado a establecer medidas y mecanismos internos que aporten a la erradicacién de todas las
formas de violencia y discriminacion por razones de género, orientacién sexual, nacionalidad, u otras,

en el marco de los proyectos y eventos de los que es responsable.

Para esto, el documento cuenta con dos partes, la primera donde se establecen los principios y
definiciones que rigen a la organizacion, delimitando el campo de aplicacién del presente protocolo.
La segunda, con los mecanismos y orientaciones establecidas para el abordaje de situaciones de
violencia, sefialando y determinando criterios éticos y medidas de proteccidn una vez que estas sean

denunciadas.

Asimismo, este documento representa el acuerdo y adscripcion de las personas que integran el equipo
de Tsonami, asi como les artistas, productores, profesionales de apoyo y en general quienes se
involucren en cualquiera de los proyectos y actividades realizados por la organizacién. De esta forma,
se propone como un aporte a la construccién de formas de convivencia respetuosas, coherentes con
los principios planteados, de prevencidon y erradicacion de todas las formas de violencia y

discriminacion.

Este protocolo ha sido creado por el equipo de Tsonami e instituido con fecha 7 de octubre de 2022,
y es aplicable desde dicho momento en cualquier fase de un proyecto o actividad de la organizacién.
La utilizacion de este protocolo se encuentra enmarcada por los lineamientos del Ministerio de las

Culturas, las Artes y el Patrimonio y por la legislacion chilena vigente.
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2. Principios y ambitos de la aplicacion del protocolo

Tsonami rechaza cualquier tipo de violencia y discriminacion por razones de género, orientacion
sexual, nacionalidad, u otras, proponiendo mecanismos de primera acogida, proteccidn, orientacidény
asesoria legal a quienes sean victimas o lo hayan sido- de situaciones de violencia de género,

discriminacion, abuso o acoso dentro de espacios de la organizacion.
Asimismo, Tsonami se compromete a:

e Priorizar la proteccidon y acompafiamiento de quien denuncie e informar a quien/es sea/n
sujeto/s de dicha denuncia.

e Informar de forma personal a la persona denunciada, instruyendo la activacién del protocolo
interno, el proceso de denuncia y las medidas de proteccion.

e Generar capacitaciones, jornadas u otras instancias que promuevan la prevencion vy
afrontamiento de situaciones de abuso, acoso, violencia o discriminacién, permitiendo el

desarrollo de una convivencia libre de violencia.

La organizacion declara que no cumple con las competencias para interferir ante un proceso judicial

en curso que contemple algunas de las definiciones de este protocolo.
Se intervendra en aquellas situaciones que involucren a las siguientes personas:

e Persona/s denunciada/s integrante/s de Tsonami // Denunciante/s integrante/s de Tsonami
0 aplicacion de protocolo interno.

e Persona/s denunciada/s integrante/s de Tsonami // Denunciante/s no integrante/s de
Tsonami O aplicacion de protocolo interno.

e Persona/s denunciada/s no integrante/s de Tsonami // Denunciante/s integrante/s de
Tsonami [ aplicacion de protocolo interno.

e Persona/s denunciada/s no integrante/s de Tsonami // Denunciante/s no integrante/s de

Tsonami [ aplicacion de primera acogida psicoemocional y asesoria legal.

Tsonami aplicard su protocolo en los siguientes en situaciones ocurridas dentro dambito laboral, en

proyectos o actividades de la organizacion.
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3. Encargades de la implementacion del protocolo

Al iniciar el afo laboral se debe establecer dentro del equipo el rol de gestion de posibles denuncias,
designando dos personas como encargadas de la aplicacidn de este protocolo, con su consentimiento
y dotdndoles de herramientas para este cometido, mediante capacitaciones y espacios de formacion.

No podra cumplir este rol el director de la organizacion en su figura de empleador.

Estas personas tendran como misidn escuchar a la/s persona/s denunciante/s, dar un espacio seguro
de escucha, una primera respuesta, informar al equipo y las personas involucradas sobre la situacion,
junto con llevar a cabo la implementacién del presente protocolo, brindando la acogida y asesoria
correspondiente. En caso de un delito, deberan orientar sobre los mecanismos de denuncia a las

autoridades pertinentes.
4. Definiciones

Tsonami adscribe a las Recomendaciones para Ambientes de Trabajo Libres de Violencia de Género
2022 del Ministerio de las Artes, las Culturas y el Patrimonio®, donde se establecen los lineamientos
para la incorporacidn del enfoque de género en las organizaciones culturales. A continuacidn, se citan

las definiciones:
¢Qué se considera discriminacion arbitraria?

Para efectos de la ley N° 20.609, se entiende por discriminacion arbitraria toda distincion, exclusion o
restriccion que carezca de justificacidén razonable, efectuada por agentes del Estado o particulares, y
gue cause privacion, perturbacidon o amenaza en el ejercicio legitimo de los derechos fundamentales
establecidos en la Constitucién Politica de la Republica o en los tratados internacionales sobre
derechos humanos ratificados por Chile y que se encuentren vigentes, La discriminacién serd arbitraria
cuando se funda en motivos como raza o etnia, nacionalidad, situacidon socioeconémica, idioma,
ideologia u opinidn politica, religion o creencia, sindicacion o participacién en organizaciones

gremiales o a falta de ellas, sexo, maternidad, en condicién de lactancia materna o amamantamiento,

! Documento original disponible en: https://www.fondosdecultura.cl/wp-

content/uploads/2021/07/recomendaciones-genero.pdf



https://www.fondosdecultura.cl/wp-content/uploads/2021/07/recomendaciones-genero.pdf
https://www.fondosdecultura.cl/wp-content/uploads/2021/07/recomendaciones-genero.pdf
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orientacidn sexual, identidad y expresidn de género, estado civil, edad, filiacidn, apariencia fisica,

enfermedad o situacién de discapacidad.

En caso de probarse discriminacidn arbitraria, el tribunal “dejara sin efecto el acto discriminatorio,
dispondra que no sea reiterado u ordenard que se realice el acto omitido, fijando, en el dltimo caso,
un plazo perentorio prudencial para cumplir con lo dispuesto”. Asimismo, y como lo expresa la misma
ley citada “el tribunal aplicard, ademas, una multa de cinco a cincuenta unidades tributarias
mensuales, a beneficio fiscal, a las personas directamente responsables del acto u omisidn

discriminatorio”.
¢Qué es el maltrato laboral?

El Cédigo de Buenas Practicas Laborales4 define el Maltrato Laboral como cualquier manifestacién de
una conducta abusiva, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos y
omisiones de caracter generalizado, que puedan atentar contra la personalidad, dignidad o integridad
fisica o psiquica de una persona, poniendo en peligro su empleo o degradando el clima laboral. Se
caracteriza por presentarse como una agresion evidente y esporadica, sin tener un objetivo o victima

especifica.
¢Qué es el consentimiento?

Se define como consentimiento que la persona aprueba la concrecidon de algo, es condescendiente o
permite una determinada condicién y segun lo dispuesto por ONU Mujeres, este debe estar basado

en una aceptacion, sin presiones.
¢Queé es el acoso sexual laboral?

Entendemos por acoso sexual laboral la accién en que una persona realiza de forma indebida, y por
cualquier medio, requerimientos de caracter sexual no consentidos por la persona afectada y que

amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

La ley N° 20.005 del 8 de marzo de 2005 tipifica y sanciona el acoso sexual: “Las relaciones laborales
deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona. Es contrario a ella,

entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona realice en forma
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indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual no consentidos por quien los recibe

y que amenacen o perjudiquen su situacidn laboral o sus oportunidades en el empleo”.

Los tipos de acoso sexual van desde el rango mds leve (chistes, piropos, conversaciones de contenido
sexual, entre otros), medio (llamadas telefénicas y/o mensajes, presiones para salir o invitaciones con
intenciones sexuales, entre otros), graves (manoseos, sujetar, acorralar, entre otros) hasta gravisimo

(presiones fisicas y/o psicoldgicas para tener contacto sexual de cualquier tipo).
éQué constituye violencia sexual?

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la violencia sexual se define como todo acto sexual,
la tentativa de consumar un acto sexual, los comentarios o insinuaciones sexuales no deseados, o las
acciones para comercializar o utilizar de cualquier otro modo la sexualidad de una persona mediante
coaccién por otra, independientemente de la relacion de ésta con la victima, en cualquier ambito. La
“Convencidn Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer,
Convencién de Belem Do Pard”, afirma que la violencia contra la mujer constituye una violacién de los
derechos humanos y las libertades fundamentales y limita total o parcialmente a la mujer el

reconocimiento, goce y ejercicio de tales derechos y libertades.

Dentro de las multiples manifestaciones de violencia sexual, existen determinadas acciones que son
constitutivas de delito de acuerdo a nuestra legislacion, la cual establece como delitos sexuales todos
aquellos actos que atentan contra la libertad sexual y la indemnidad sexual de las personas,

independientemente de su edad, estrato social, raza, etnia, sexo o nacionalidad.

Una caracteristica comun a los delitos de indole sexual es que se dan en un contexto de asimetria de
poder que afecta directamente la voluntad o consentimiento, razén por la cual las mujeres y
disidencias sexuales son dos de los grupos mas vulnerables a sufrir este tipo de ataques. En la mayoria

de los casos, los delitos sexuales ocurren a través de un proceso gradual y no en un evento Unico.

En Chile, los delitos sexuales se encuentran tipificados y sancionados en el Cédigo Penal, Titulo
Séptimo de los Crimenes y delitos contra el orden de las familias, contra la moralidad publica y contra
la integridad sexual, Parrafos V y VI (articulos 361 al 375) y las penas, segun el delito de que se trate,

grado de desarrollo y participacion, parten por regla general, desde los 3 afios y un dia de presidio.
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Los delitos sexuales de mayor ocurrencia (aungue no los Unicos) son la violacién y el abuso sexual. En
términos generales, la violacidn consiste en acceder carnalmente a la victima por via vaginal, anal o
bucal. El abuso sexual, por su parte, es la realizacidon de una accién sexual, distinta del acceso carnal,
como, por ejemplo: tocaciones o besos en drea de connotacidn sexual; simulaciéon de acto sexual;
exhibir o registrar material pornografico de menores de edad o presenciar espectaculos del mismo

Cca récter, entre otros.

éQué constituyen malas practicas laborales relacionadas con el abuso

y acoso sexual?

Acciones reiteradas que impongan o induzcan comportamientos sexuales a otra persona mediante el
uso de la fuerza, intimidacién, manipulacién, coercidon, amenaza o cualquier otro acto que anule o

limite la libertad sexual de un individuo, tales como:

1. Realizar tocaciones indebidas y roces de connotacidn sexual, a través de engafio, sorpresa u otras

maniobras ejercidas sin el consentimiento de la otra persona.

2. Comprometer la obtencién de un trabajo o beneficio profesional en base a avances sexuales u otros
comportamientos basados en el sexo y que, al existir una negacién a la actividad sexual o romantica,

se niegue la oportunidad laboral o beneficio a la persona (a través de chantaje o intimidacion).

3. Realizar comentarios de indole sexual a otra persona, bromas, gestos, preguntas, descripciones o
comentarios sobre fantasias, a través de formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas,
provocando un ambiente laboral hostil. Es importante destacar que los elogios (piropos) no
profesionales o que no estan directamente relacionados a la actividad laboral que se esta realizando
(como, por ejemplo, halagos sobre apariencia fisica), resultan inadecuados y pueden ser percibidos

por las personas como un tipo de violencia sexual.

4. Conducta verbal de connotacidn sexual, que puede ser todo comentario sexista, insinuaciones
sexuales molestas, proposiciones o presién para la actividad sexual, insistencia para realizar una
actividad social fuera del lugar o ambiente de trabajo, después que se haya dejado claro que la

insistencia es molesta. En esta conducta se incluye todo medio escrito.
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5. Comportamiento no verbal de naturaleza sexual, como exhibicidn de fotos sexualmente sugestivas
o pornograficas, viralizacidn de fotos privadas, miradas(lascivas?), silbidos o gestos que hacen pensar

en el sexo.
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5. Proceso

De acuerdo con las definiciones y principios antes establecidos, a continuacidn se presentan los pasos
del proceso a seguir por parte de la organizacion en caso de una situacion de violencia y

discriminacion.
Paso 1: Denuncia

Las denuncias de abuso, acoso, violencia o discriminacion deberdn ser remitidas al correo:

Xxxxx@tsonami.cl. Este correo es de acceso restringido, habilitado Unicamente para las personas

integrantes de la organizacidén que estén a cargo de la aplicacién de este protocolo.

dar la opcién de que la persona pueda hacer su denuncia de forma oral, y que una persona de fe

escriba y redacte la denuncia, o bien, dar |la opcidon de escribirla

La denuncia debe contener:

o Nombre de la/s persona/s denunciante/s
e Nombre de la/s persona/s denunciada/s
e Descripcion de los hechos que se denuncian

e Lista de pruebas y personas que den testimonio de la denuncia

Tsonami y les encargades del protocolo deben comprometerse a guardar total confidencialidad ante
la denuncia, respondiendo a la/s persona/s denunciante/s y dando aviso a la/s persona/s

denunciada/s.

El correo que testifique los hechos debe ser debidamente resguardado y conservado como material
de archivo, con el consentimiento de la/s persona/s denunciante/s. Este material puede ser utilizado
como testimonio para evitar acciones de revictimizacion que expongan a la/s persona/s

denunciante/s, siempre con su previo consentimiento.

Las personas designadas responsables del protocolo se comunicaran con la/s persona/s denunciante/s
informando que su denuncia ha sido recibida y ofreciendo una primera acogida psicoemocional y

asesoria para el acompafiamiento psicoldgico y el proceso legal por parte de Tsonami.


mailto:xxxxx@tsonami.cl
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Paso 2: Primera acogida y asesoria

En el momento de la denuncia, es fundamental ofrecer una primer acogida de la/s persona/s
denunciante/s, brindandole/s un espacio seguro que reafirme el resguardo a sus derechos y permita
que su/s testimonio/s sean debidamente escuchados y respetados con pleno respeto vy
confidencialidad. Esto, junto con una debida explicacidon de los mecanismos de accidén internos de la
organizacidn que se establecen en este protocolo, indicando los pasos del proceso, las medidas de

proteccién y el rol de acompafiamiento de las personas responsables de su implementacidn.

Entenderemos primera acogida como el proceso de recepciéon y contencién de la/s persona/s
denunciante/s que han enfrentado una situacién violencia. “Se define como una intervencion en crisis
orientada a minimizar los efectos y el dafio en la victima, a reconocer y potenciar sus recursos para
enfrentar la crisis, a apoyarla y orientarla en la toma de decisiones que sean pertinentes a la situacién
y, especialmente, en aquellas que conciernen a la presentacién de denuncias, querellas y tras medidas
legales. Asimismo, y en el caso de que la denunciante decida seguir acciones legales, el
acompafiamiento se prolongara para asesorarla/loy contenerla/lo a lo largo de ese proceso, buscando

evitar las situaciones de revictimizacién (Corporacién de Desarrollo de la Mujer, La Morada)”?.

En cuanto a la asesoria legal, esta “destinada a orientar respecto de cudles son las alternativas juridicas
que tiene la/el denunciante ante los hechos denunciados. Esta asesoria no constituye patrocinio legal,
pero si el acompafiamiento necesario para que la/el denunciante tenga la orientacién debida respecto

de las decisiones que debe adoptar” (ibidem).

Una adecuada primera acogida, asesoramiento y posible derivacion es fundamental para el acceso a
mecanismos de apoyo, justicia y reparacion de la/s persona/s que enfrentan situaciones de violencia

y discriminacion.

2 protocolo interno  SIDARTE, Comisién de género, igualdad y no discriminacion:

https://www.fondosdecultura.cl/wp-content/uploads/2020/09/PROTOCOLO-GENERO-SIDARTE.pdf



https://www.fondosdecultura.cl/wp-content/uploads/2020/09/PROTOCOLO-GENERO-SIDARTE.pdf
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A continuacidn, se presentan una serie de recomendaciones para la primera acogida extraidas de la
“Guia de Asistencia Integrada a Victimas de Violencia de Género en Contexto Doméstico”? del Centro

de Estudios en Seguridad Ciudadana de la Universidad de Chile:

e Converse con la victima en un lugar tranquilo, cdmodo y libre de interrupciones.

e Animelea a hablar, pero sin presionarlea.

e Genere una atmosfera de confianza con la victima mostrandose célido/a y afable.

® Empatice con la victima (“me imagino lo dificil que ha sido para usted”)

e Escuchela con atencién y acepte lo que la victima siente, sintonizando con su tono emocional.

e Si la victima llora, guarde silencio y apdyela con acciones concretas (“équiere un vaso de
agua?”).

e Digale que su caso no es un caso aislado y que no esta sola.

® Ayudela atomar decisiones, pero evitando dar soluciones preestablecidas (“lo que usted tiene
que hacer es...”).

e Derivela a profesionales (policiales, judiciales, y sociales) que la puedan ayudar.

® Dele informacidn clara y si es posible por escrito.

® preguntar {qué podria ayudarle a sentirse comodx?

Paso 3: Medidas de proteccidn e investigacion

Les encargades conformardn la comision a cargo de investigar la denuncia y elaborar un informe al
respecto, determinando toda la informacidn sobre la denuncia, testimonios, pruebas, estableciendo

a qué definiciones y ambitos de aplicacion del protocolo corresponde el caso.

Mientras se realice la investigacion, la organizacién deberd tomar medidas de proteccidon que
resguarden a la/s persona/s denunciante/s y la probidad del proceso. Les encargades deberan
establecer las medidas pertinentes de acuerdo con la denuncia. De esta forma, se debera siempre
priorizar la participacion y continuidad de la/s persona/s denunciante/s, garantizando un espacio

seguro para su participacion y desempefio laboral.

3 Disponible en:
https://libros.uchile.cl/files/presses/1/monographs/1055/submission/proof/files/assets/common/downloads/
Gu.pdf?uni=aad8cf5560a32a23f2bbbc00d4c7b44f



https://libros.uchile.cl/files/presses/1/monographs/1055/submission/proof/files/assets/common/downloads/Gu.pdf?uni=aad8cf5560a32a23f2bbbc00d4c7b44f
https://libros.uchile.cl/files/presses/1/monographs/1055/submission/proof/files/assets/common/downloads/Gu.pdf?uni=aad8cf5560a32a23f2bbbc00d4c7b44f
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Esto implica restringir |a participacion de la/s persona/s denunciada/s, suspendiendo sus funciones o
habilitando mecanismos que no requieren de su asistencia a actividades o espacios de la organizacion,
de forma que no se incurra en una vulneracién o revictimizacién. Junto con la asesoria y derivacién
para acompafiamiento psicoldgico y proceso legal, todo esto en acuerdo con la/s persona/s

denunciada/s.

En caso de existir un proceso judicial o sumario en curso, se podran aplicar medidas de alejamiento
de las dependencias de Tsonami u otros espacios que lo ameriten para la proteccidn de la/s persona/s

denunciante/s.

Al finalizar la investigacion, el informe determinara un veredicto sobre la/s denuncia/s y las medidas

y sanciones correspondientes. Este proceso podra tomar un maximo de 30 dias corridos.
Paso 4: Resolucidn y sanciones

Las conclusiones de la investigacion deberan contener el veredicto y las medidas y sanciones
recomendadas. El informe serd compartido a la organizacion, la/s persona/s denunciante/s y
denunciada/s. Con base en dicho informe, la organizacion debera aplicar las medidas o sanciones que
correspondan, las que pueden incluir el despido sin derecho a indemnizacién, por aplicacién del

articulo 160 n°1 letra b del Cédigo del Trabajo.

“Las posibles medidas disciplinarias o sanciones deben estar previamente establecidas en el
reglamento interno de orden, higiene y sequridad, el cual es obligatorio para toda empresa que cuenta
con 10 o mds trabajadores. De no existir este reglamento interno debe confeccionarse en los términos
del articulo 153 y siguientes del Codigo del Trabajo. En concordancia con el articulo 154 numeral 10
del mismo Cddigo, las sanciones que podrdn aplicarse sélo podrdn consistir en amonestacion verbal o
escrita y multa de hasta el veinticinco por ciento de la remuneracion diaria del trabajador o
trabajadora. De comprobaste conductas de acoso sexual o acoso laboral, se cuente o no con un
reglamento interno, se puede aplicar la sancion de término del contrato de trabajo sin indemnizacion,

en concordancia con el articulo 160 n°1 leras b) y f) del Cédigo del Trabajo”*.

4 REVISAR INTERNAMENTE. Extracto del “PROTOCOLO DE BUENAS PRACTICAS LABORALES CONTRA LA
DISCRIMINACION Y EL ACOSO LABORALY SEXUAL, ASOCIACION DE PRODUCTORES DE CINE Y TELEVISION, APCT”,
disponible en: https://www.fondosdecultura.cl/wp-content/uploads/2020/09/PROTOCOLO-BUENAS-
PRACTICAS-LABORALES-APCT.pdf



https://www.fondosdecultura.cl/wp-content/uploads/2020/09/PROTOCOLO-BUENAS-PRACTICAS-LABORALES-APCT.pdf
https://www.fondosdecultura.cl/wp-content/uploads/2020/09/PROTOCOLO-BUENAS-PRACTICAS-LABORALES-APCT.pdf
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6. Mediacion de conflictos

Adicionalmente a lo anterior, se propone el mecanismo de mediacién de conflictos al interior de la
organizacién, con base en el Protocolo de Buenas Practicas Laborales contra la Discriminacién y el
Acoso Laboral y Sexual de la Asociacion de Productores de Cine y Television. Este puede ser aplicado
en diversas situaciones de conflicto o violencia, incluso de otras indoles no consideradas en las
definiciones del presente protocolo, con el consentimiento previo de las partes, para llegar a acuerdos

y mejorar la convivencia en el espacio laboral.

“La mediacién es un método de resolucién de conflictos en el cual las partes intentan llegar a un
acuerdo con ayuda de un facilitador que actia como tercero imparcial. Es un espacio de comunicacion
Optimo para afrontar una situacion particular, terminar con conductas indeseadas y promover buenas
practicas. En la mediacién se puede abordar un hecho que ya ocurrié o conflictos potenciales, tanto
individuales como colectivos. La mediacién debe ser voluntaria, es decir, las partes deben estar de
acuerdo con someterse a ella” (Protocolo de Buenas Practicas Laborales contra la Discriminacion y el

Acoso Laboral y Sexual, Asociacion de Productores de Cine y Television, APCT).

El proceso de mediacion es privado, confidencial y debe llevarse adelante con discrecion por parte de
todos los involucrados. Todas las partes son responsables de tomar los resguardos suficientes para

proteger la identidad del denunciado y denunciante.
Partes en el proceso de mediacidn:

e Persona/s denunciante/s: Personas que se vieron afectadas por una conducta impropia o un
conflicto dentro de la organizacidon que requiera de la intervencién de una tercera persona
para su resolucién.

® Persona/s denunciada/s: Es la parte acusada de incurrir en la conducta impropia o situacion
de conflicto.

e Persona mediadora: Es una persona que es parte del equipo de la organizacién, pero no esta
involucrada en el conflicto, a quien le correspondera actuar como tercera persona imparcial.
No es su funcidn investigar la veracidad de los hechos o decidir la culpabilidad, sino ayudar a
que las partes involucradas puedan llegar a un acuerdo, resolver el conflicto por si mismas y
prevenir futuros conflictos. La persona mediadora puede ser elegida en conjunto y con su

consentimiento para cada caso.
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A continuacion, se presentan los pasos del proceso de mediacién de conflictos:

1. Persona/s denunciante/s informan a la/s persona/s denunciadas y solicitan la mediacion de
conflictos. Las personas que reciban esta solicitud deben cumplirla inmediatamente sin
reparos y responder con total respeto y asegurando la confidencialidad del proceso. Se debe
hacer llegar por correo electrénico la solicitud al director de la organizacion y a las personas
encargadas del presente protocolo.

2. En un plazo de 3 dias habiles desde el envio del correo electrénico, el director de la
organizacién y las personas encargadas deberdn designar a la tercera persona mediadora en
el conflicto. Es fundamental que esta persona se comprometa a desarrollar un proceso
imparcial y que cuente con la confianza de ambas partes, quienes deberan aprobar su
designacion.

3. Lla persona mediadora acordara el dia, horario y lugar para realizar la mediaciéon, dentro del
horario de trabajo. Su duracién deberd ser de maximo una hora y media. Antes de la
mediacidn, la/s persona/s denunciante/s podran hacer llegar su testimonio por escrito
indicando si prefiere no testificar nuevamente en el espacio de mediacion.

4. El proceso de mediacion se debe enfocar en encontrar una solucion al conflicto y facilitar el
entendimiento de las partes. La persona mediadora no deberd sobre la veracidad de los hecho
ni imponer medidas que no sean consentidas por las partes. Primero se otorgara la a la/s
persona/s denunciante/s que deberd/s exponer de forma clara los hechos denunciados,
evitando calificarlos y omitir juicios de opinidn. Luego, la/s persona/s denunciada/s debe/n
exponer su version de los hechos.

5. En caso de que la/s persona/s denunciada/s acepte/n los hechos, se procederd a buscar un
acuerdo para resolver el conflicto y prevenir situaciones similares a futuro. En caso de que no
se acepten los hechos o se acepten parcialmente, las partes podran brevemente discutir y la
persona mediadora debera procurar que se enfoquen en cdmo resolver el conflictoy noen la
discusién misma de los hechos. La persona mediadora debe distribuir la palabra y cerrar los
temas abordados para terminar la mediacién en el tiempo previsto. Si concluido el plazo las
partes no logran llegar a un acuerdo que ponga fin al conflicto, se declara terminada vy
fracasada la mediacion. Si concluido el plazo llegan a acuerdos y toman medidas para dar por
resulto el conflicto, la mediacidon se entiende lograda.

6. Lapersonaa cargo de la mediacién elaborard un acta que debe ser leida, aprobada y firmada.

El acta sera confidencial y debera contener:
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Nombre de las partes y la persona mediadora

Breve descripcion de los hechos

Breve resumen de los temas abordados en la discusién

Resumen de acuerdos a los que llegaron las partes, incluyendo las posibles medidas de
mitigacidn como: ofrecer disculpas, comprometerse a no repetir la conducta, acuerdo de
practicas a futuro, etc.

En caso de no haber llegado a un acuerdo, descripcion de las causas de esto

Firma de todas las partes y la persona mediadora en tantas copias como partes existan en
el conflicto, tanto si la mediacidon fracasa como si es exitosa. Si no se cumplen los
compromisos establecidos en el acta, se debera iniciar una investigacion o tomar las

medidas que corresponda.
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