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Estimadas Funcionarias y Estimados Funcionarios.

La Corporacion Municipal de Desarrollo Social de Iquique, preocupada del bienestar y de la
salud integral de todos sus equipos de trabajo, a objeto de promover un entorno laboral seguro y
respetuoso para todos y todas, ha materializado su Politica de Prevision del Acoso Laboral, el

Acoso Sexual y la Violencia en el Trabajo.

Para complementar dicha Politica y a efectos de dar a conocer a los funcionarios y funcionarias el
procedimiento que se aplicara a las denuncias que se formulen en el marco de la implementacion
de la Ley N°21.643, denominada “Ley Karin”, que se orienta en la prevencion del acoso laboral,
acoso sexual y la violencia en el trabajo, de modo de garantizar a todas las personas que prestan
servicios en CORMUDES]I, puedan desempenar sus funciones en un ambiente laboral en que el
respeto y la dignidad sean valores que orienten el funcionamiento diario, se hace necesario
generar el presente documento que recoge los objetivos, alcance, principios orientados, los
diferentes roles, definiciones y, particularmente, las reglas que regiran el procedimiento
investigativo, en el que se recogen las medidas de resguardo que podra definir el/la fiscal
investigador/a, como también, las medidas correctivas que se propongan para su materializacion

futura, a efectos de que las conductas detectadas no se reiteren en el futuro.

Con estas palabras preliminares, como Secretario General y también en representacion de todo el
personal Directivo y de sus Jefaturas, les llamo a fomentar los espacios de trabajo saludables,

libres de violencia, en todas sus dimensiones, como también, a conocer e interiorizarse de las

medidas que regiran las investigaciones que se reciban por conductas que puedan constituir

acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo, a efectos de su adecuado conocimiento y

resolucion.

= _~Victor Guerrero Cossio
Secretario General - CORMUIDESI
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IL. Politica de Prevencion del Acoso Sexual, Acoso Lahoral y la Violencia en el Trabajo:

La Ley N°21.643, conocida como “Ley Karin, se dicta en el marco del fortalecimiento de las medidas relacionadas
con la prevencion, investigacion y sancion del acoso sexual, del acoso laboral y de la violencia en el trabajo; y
que se orienta a de garantizar ambientes laborales seguros y respetuosos para las funcionarias y los funcionarios.

L Ley enfatiza la creacion de mecanismos efectivos en la gestion de las denuncias, el proceso de investigacion,
las sanciones posibles de aplicar y las medidas correctivas futuras que sea necesario implementar, a efectos de
evitar que situaciones como las constatadas no se repitan nuevamente.

Resulta importante destacar que la Ley Karin surge como respuesta a los trdgicos sucesos generados en el afio
2019, que desencadenaron el suicido de Karin Salgado (Q.E.P.D.), TENS del Hospital Herminda Martin de Chillan,
quien fue victima de diversas conductas de acoso laboral por parte de sus colegas y superiores, a quien, como
comunidad, rendimos nuestro reconocimiento y con quien también nos comprometemos en fortalecer las medidas
que se oriente en evitar y erradicar toda conducta que pueda atentar contra el buen trato en el mundo laboral.

La Ley Karin refuerza nuestra responsabilidlad como institucion empleadora, para implementar politicas y
programas de prevencién, de capacitacién y concientizacion de modo constante entre trabajadoras y trabajadores,
en tematicas propias del acoso, en todas sus dimensiones, y la violencia en el trabajo.

Es politica de la Corporacién Municipal de Desarrollo Social de Iquique y responsabilidad de sus directivos y de
todos sus funcionarias y funcionarios de mantener un lugar libre de amenazas y actos de violencia y acoso, por
cuanto estimamos que todo el personal que labora en ella merece ser tratado con cortesia y respeto.

En este dmbito la Politica, sus procedimientos e instructivos se enfocan en la bisqueda de:

a) TFomentar un trato de respeto mutuo entre los distintos actores de la Corporacion; y externos que presten
servicios a ella, promoviendo el trabajo colaborativo y las relaciones de cooperacion y confianza.

b) Empoderar a las personas, en el conocimiento y adecuado ejercicio de sus derechos, como integrantes
de la Corporacion.

¢) Entregar principios orientadores para cada etapa del ciclo de vida laboral de las personas.

d) Entregar directrices claras a las jefaturas, sobre su rol en la Organizacién y su responsabilidad al
conducir a los distintos equipos de trabajo en materias de gestion y desarrollo de las personas que
componen su equipo de trabajo.

Fomentar la transversalizacion del enfoque de género en todo el quehacer de Corporacion, a través de
un compromiso institucional que permita visibilizar y concientizar en inequidades y desigualdades
existentes entre hombres y mujeres.

III.  Objetivo General.

El objetivo de este protocolo es fortalecer los entornos laborales, creando espacios de trabajos seguros y libres
de violencia, de manera de fomentar el huen trato, promover la igualdad con perspectiva de género y prevenir
situaciones de acoso laboral, de acoso sexual y de violencia en el trabajo.
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En este ambito la Corporacion Municipal de Desarrollo Social de Iquique asume la responsabilidad de erradicar
conductas contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente laboral.

Asimismo, la Corporacidn se compromete a identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo, proceso
en el cual también podran colaborar los trabajadores y trabajadoras, en el entendido que todos debemos orientar
nuestro obrar a fin de evitar su ocurrencia futura y su erradicacion definitiva. En este ambito, la Corporacién
incorporard estos riesgos en su matriz de riesgos, evaluandolos, monitoreandolos y tomando medidas para
mitigarlos o corregirlos segin los resultados del sequimiento. Los trabajadores también apoyaran a la Corporacion
en la identificacion de riesgos detectados en su actividad, sin perjuicio de su principal responsabilidad como
garantes de la salud y seguridad de las trabajadoras y los trabajadores, segin lo dispuesto en el articulo 184
del Cadigo del Trabajo.

IV. Alcance.

Las disposiciones contenidas en el presente protocolo, se aplicara a todas las personas trabajadoras que presten
servicios en las diferentes dreas en que tenga presencia la Corporacion y que se relacionen con ésta, tales como:

a) Al Secretario General de la Corporacion;

b) A todo el personal Directivo de la Corporacion;

c¢) A& todas las jefaturas de las diferentes reas en que tiene presencia la Corporacién;

d) En general a todo el personal que presta servicios bajo modalidad de contrato de trabajo, regidas por
el Codigo del Trabajo, sea a plazo fijo o de duracién indefinida;

e) En general a todo el personal que preste servicios en el area de la salud municipal en virtud de las
normas contenidas en el Estatuto de Atencion Primaria de Salud Municipalizada de la Ley 19.318.-,
cualquiera fuese su modalidad de contratacién;

K los alumnos y alumnas en practica, de conformidad con lo dispuesto en el Libro I, Titulo II, capitulo
primero, del contrato de aprendizaje, contenido en el Cédigo del Trabajo, contratados hajo dicha
modalidad; y

R las personas que presten servicios o desarrollen sus actividades, bajo modalidad de contratos a
honorarios, siempre que ello se estipule expresamente en sus respectivos contratos.

El presente protocolo sera aplicable a todas las personas previamente seiialadas, cuando incurran en alguna de
las conductas relacionadas con el Acoso Laboral y el Acoso Sexual, y que se gemeren en cualquiera de las
dependencias que disponga la Corporacién e inclusive fuera de ellas, siempre que se trate de situaciones
generadas en el cumplimiento de funciones y labores. Con todo, también se aplicard a aquellas conductas que se
originen en actividades convocadas por la propia Corporacion o de alguna de sus reparticiones, sea que se trate
de naturaleza laboral o de caracter extra programaticas.

Los usuarios y las usuarias, proveedores y terceros que concurran a cualquiera de las dependencias de la
Corporacion, podrdn recurrir el presente Protocolo en caso de ser afectados o afectadas por alguna de las
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conductas que en €l se contienen, siempre que sean cometidas por algunas de las personas sefialadas en el
parrafo primero de este titulo.

V.

Marco Juridico y normativa aplicable.

El presente Protocolo se rige por la normativa e instructivos siguientes:

Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW); Res.
34/180 ONU del 18 de diciembre de 1979; el cual comprende un instrumento juridico internacional, aprobado
por los Estados y que los compromete con una serie de obligaciones para con las mujeres.

"Convencion de Belem Do Para” Declaracion sobre la eliminacién de la violencia contra la mujer, Res. A.6
48/104 ONU del 20 de diciembre de 1993, la cual sostiene, entre otros temas, que la violencia contra la
mujer constituye una violacion 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.

Convenio 190 sobre violencia y el acoso, adoptado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) el
21 de junio de 2019, ratificado en Chile el 8 de marzo de 2023; el cual reconoce el derecho de toda persona
a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la violencia y el acoso por razén de género.
Constitucion Politica de la Repiblica de Chile, Articulo 19, N°I, que establece el Derecho a la vida y a la
integridad fisica y psiquica de las personas”.

DFL 1/ 19653 DE 2000, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia que Fija Texto Refundido,
Coordinado y Sistematizado de la Ley N°18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la
Administracion del Estado, Articulo 52, que instruye el Principio de Probidad administrativa, es decir, la
obligacion de observar una conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal de la funcién
0 cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular.

Ley N°18.883 del Ministerio del Interior, aprueba el Estatuto Administrativo para funcionarios Municipales,
aplicable supletoriamente, al personal regido por la Ley 19.378.-.

Ley N°19.318 del Ministerio de Salud, establece el Estatuto de Atencion Primaria de Salud Municipal.

Ley N°20.005, publicada el 18 de marzo de 2005, que tipifica y sanciona el acoso sexual en toda relacion
de trabajo, sea piblica o privada.

Ley N°20.007, publicada el 08 de agosto del 2012, que modifica el Codigo del Trabajo, sancionando las
practicas de acoso laboral e incorpora a los funcionarios piblicos y municipales.

Ley N°20.609, publicada el 24 de julio de 2012, que establece Medidas Contra la Discriminacion.

Ley 21.643 (Ley Karin Salgado), publicada el 15 de enero de 2024, que modifica el Cddigo del Trabajo, en
materias de prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.
Decreto N°21, publicado el 03 de julio de 2024, que aprueba el Reglamento que establece las directrices a
las cuales deberdn ajustarse los procedimientos de investigacion, de acoso sexual, laboral o violencia en el
trabajo, respecto de los trabajadores que se rigen por el Codigo del Trabajo.
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e Circular N°3.813, de junio de 2024, de la Superintendencia de Seguridad Social que entrega asistencia
técnica para la prevencion del acoso sexual, acoso laboral y la violencia en el trabajo y otros aspectos
contenidos en la Ley N°21.643.-

Intervinientes en el Protocolo y sus derechos y obligaciones.
Secretario (a) General de CORMUDESI:

Debe liderar toda la politica preventiva al interior de la Corporacién, a efectos de permitir que las
orientaciones que se contengan en la politica permeen en todas las reparticiones, de modo de generar
una cultura del respeto y el buen trato.

Rutoridad quién, luego de tomar conocimiento de una denuncia, decidira la instruccion del procedimiento
para investigacién y sancionar las conductas de acoso laboral, acoso sexual o la violencia en el trabajo

Director/a de Recursos Humanos:

Deberd administrar la correcta aplicacion de los procedimientos e instructivos que se dicten en tematicas
vinculadas con la implementacion de la Ley Karin y mantenerlos actualizados segin la normativa
vigente; ello en coordinacién con el Departamento Juridico.

Liderar las actividades de capacitacion y sensibilizacion a directivos, jefaturas y personal en general,
a fin de entregarles a todos ellos las herramientas necesarias para detectar posibles riesgos que puedan
ocasionar situaciones de acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo.

Informar, conforme a las instrucciones impartidas por el/la Secretario/a General, los canales de
denuncia de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo. (Se comprenderan los canales internos
definidos por la Corporacion, como también los de instituciones externas, tales como: la Direccion del
Trabajo, el Organismo Administrador de la Ley 16.144; la Superintendencia de Seguridad Social; el
Ministerio Piblico, la Policia de Investigaciones de Chile y Carabineros de Chile, éstos dltimos, para los
efectos establecidos en el articulo 175 del Codigo Procesal Penal).

Coordinar y monitorear el proceso de derivacion y atencion de la persona afectada para que reciba la
atencién psicoldgica temprana por el organismo administrador de la Ley 16.44.-, en los casos en que se
hubiese decretado dicha medida de resguardo.

Gestionar las restantes medidas de resguardo que sean definidas por el/la fiscal/investigador/a, a
efectos de su correcta materializacion.

Elaborar los formularios de Denuncia Individual de Enfermedades Profesionales (DIEP) y de Denuncia
Individual de Accidente de Trabajo (DIAT), cuando ello sea procedente.

Proponer la incorporacion de mejoras que sean pertinentes a los procedimientos y protocolos como
resultado de las evaluaciones y mediciones que se desarrollen.
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Mantener un registro de todas las denuncias que sean formuladas por situaciomes de acoso laboral,
acoso sexual y/o violencia en el trabajo, que serd actualizada mensualmente, en conjunto con el
Departamento Juridico, a efectos de monitorear el seguimiento y pronta conclusion de los procesos
investigativos. En esta labor deberd resguardarse adecuadamente los datos personales de las personas
involucradas, a fin de cumplir con el principio de confidencialidad.

Director/a del Departamento Juridico:

Asesorara al/a Secretario/a General para la toma de decisiones respecto de la instruccién de las
investigaciones en casos de acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo.

Orientara, al/a Secretario/a General, en el proceso de designacién de fiscales/investigadores idoneos
para tramitar los procesos investigativos.

Colahorar a la Direccion de Recursos Humanos en la actualizacion de los procedimientos e instructivos
vinculados a la implementacion de la Ley N°21.643.-, de acuerdo a la normativa vigente.

Proponer la incorporacion de mejoras que sean pertinentes a los procedimientos y protocolos como
resultado de las evaluaciones y mediciones que se desarrollen.

Monitorear el cumplimiento del procedimiento e instructivo de denuncia, investigacion y sancion del
acoso laboral, acoso sexual y la violencia en el trabajo, por parte de fiscales investigadores;

Brindard asesoria y acompafiamiento a fiscales/investigadores, en las temdticas propias con la
implementacion de los procedimientos e instructivos sobre temdticas de acoso laboral, acoso sexual y/o
violencia en el trabajo.

Colaborara a la Direccion de Recursos Humanos, en el registro y monitoreo para el sequimiento y pronta
conclusion de los procesos investigativos, debiendo cumplir con el principio de confidencialidad.
Controlar que los procesos investigaciones se desarrollen dentro de los plazos establecidos y efectuar
las propuestas respectivas respecto de la vista o informe del/la Fiscal/investigador/a.

Mantener el control de todos los procesos administrativos que sean derivados a la Direccion del Trabajo,
velando por su adecuado seguimiento e informando al/a Secretario/a General cuando se hubieren
vencido los plazos legales otorgados a la referida Institucion, para la definicion futura.

Asesorara a las Direcciones de Departamentos con respecto a la aplicacion y cumplimiento de los
protocolos e instructivos que se impartan en el marco de la implementacion de la Ley N°21.643.-

Jefaturas, Directoras/es o Encargados de Centros, Unidades o Establecimientos:

Promover espacios libres de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo, incentivando el trato
cordial y respetuoso entre todo el personal.

Deberan aplicar los planes de prevencién en la materia y realizardn difusion interna de los protocolos
e instructivos que se emitan, de acuerdo a los lineamientos que defina el Departamento de Recursos
Humanos.
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Orientar al personal de su dependencia acerca del procedimiento e instructivo de “Denuncia,
Investigacion y Sancion del acoso laboral, acoso sexual y la violencia en el trabajo”.

Velar por el permanente cumplimiento de los planes y aplicacion de normas, en el ambito de sus
atribuciones, sin perjuicio de las obligaciones propias del personal de su dependencia.

Denunciar toda conducta que, en el cumplimiento de sus funciones y respecto del personal de su
dependencia, tenga conocimiento y ser constitutiva de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el
trabajo.

Funcionarios/as:

Derecho a trabajar en ambientes laborales libres de acoso laboral, acoso sexual y violencia.

Derecho a presentar denuncia en las instancias definidas para ello, basada en hechos veridicos.

Deber de cumplir con la normativa y los protocolos e instructivos orientados a generar ambientes
lahorales libres de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo.

Deber de cooperar en toda investigacion que se desarrolle sobre acoso laboral, acoso sexual y violencia
en el trabajo, aportando todos los antecedentes de que conociera y que obren en su poder.

Deberd mantener la total confidencialidad de la informacion de la que tome conocimiento respecto de
procesos investigativos de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo.

Derecho a informarse y conocer del proceso investigativo en que tenga participacion como persona
denunciante o persona denunciada, a efectos de ejercer los recursos y acciones que estime pertinentes.
Derecho a solicitar, en caso de ser persona victima de acoso o violencia, las medidas de resguardo que
estime necesarias de aquellas que han sido definidas en el protocolo.

Derecho a ser informadas sobre los protocolos e instructivos que se impartan en materias de acoso
lahoral, acoso sexual y violencia en el trabajo.

El/la Fiscal o Investigador/a:

Realizar la investigacion para determinar la existencia de los hechos y la individualizacion de los
responsables y su participacion, dentro de los plazos y formas definidos para ello, velando por su
celeridad y confidencialidad.

Proponer las medidas de resguardo en favor de la persona afectada o modificar las que hubieren sido
previamente definidas.

Proponer las medidas disciplinarias o las sanciones correspondientes, en la vista fiscal o informe que
elabore al concluir la investigacién.

Cumplir con los procedimientos y protocolos definidos para la tramitacion de los procesos investigativos,
orientando su accion hacia la proteccion de la persona afectada.

Proponer las medidas correctivas que estime necesarias, de acuerdo al mérito de los antecedentes
recabados.
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v" En los casos en que disponga la medida de resguardo de derivar a la persona afectada a la atencién
psicologica temprana que entregard el Organismo Administrador de la Ley 16.744.-, debera coordinar
con el Departamento de Recursos Humanos la gestion y materializacion de dicha medida.

v' Informara al Departamento de Recursos Humanos, las restantes medidas de resquardo que se definan
durante la investigacion, a efectos de su materializacion practica.

VII. Marco Conceptual General.

R continuacion, se describen algunas de las conductas relevantes para efectos del presente protocolo, que deben
ser prevenidas o controladas:

RAcoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realiza, 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 (articulo 2° inciso segundo del Cddigo del Trabajo).

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales u otras conductas
verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como comentarios sexuales, acercamientos fisicos,
caricias, abrazos, besos o intentos de realizarlas. La caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado
ni aceptado por quien lo recibe.

Por ejemplo, considerando el contexto y caso concreto en el que se presente:

a) [Enviar mensajes o imagenes sexualmente explicitos o participar en acoso o coercion sexualizada a través
de plataformas digitales sin el consentimiento del destinatario.

b) Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales o amenazar con consecuencias negativas
ante la negacién.

c) Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en contra de su voluntad mediante amenazas,
manipulacién u otros medios.

d) Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. Incluye contacto fisico, roce contra
alguien, pellizcos, besos deliberados no deseados.

e) En general, cualquier requerimiento de caracter sexual no consentido por la persona que los recibe.

Acoso laboral: Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno
0 mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una
sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o
humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2°
inciso sequndo del Codigo del Trabajo

El acoso laboral, ademas de la agresién fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso emocional o mental, por
cualquier medio, amenace o no la situacion laboral.
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Ejemplos de acoso psicoldgico, abuso emocional o mental: considerando el contexto y caso concreto en el que se
presente:

a) Juzgar el desempeiio de un trabajador de manera ofensiva.

b) Hislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privindola de redes de apoyo
social; ser aislado, apartado, excluido, rechazado, ignorado, menospreciado, ya sea por orden de un jefe
0 por iniciativa de los/as compaiieros/as de trabajo.
El uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona.
Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.
Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades, competencia profesional o
valor de una persona.
Obligar a un/a funcionario/a a permanecer sin tareas que realizar u obligarle a realizar tareas que
nada tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de denigrarlo o menospreciarlo.
Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.
Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electronico, redes sociales o mensajes
de texto.
Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier caracteristica personal, como género,
etnia, origen social, vestimenta, o caracteristicas corporales.
En general, cualquier agresién u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo, maltrato o
humillacion, o que amenace o perjudique la situacion laboral o situacion de empleo.

Reglas comunes para el Acoso Lahoral y el Acoso Sexual:

Tratandose del acoso laboral y el acoso sexual, es importante considerar que ambos pueden tener diferentes
formas de manifestacion, dependiendo de donde surgen tales conductas, asi encontramos los siguientes tipos de
acoso;

a.

Bcoso Vertical descendente: cuando la conducta es ejercida por una persona que ocupa un cargo
jerdrquicamente superior al interior de la Corporacion, la que puede estar determinada por su posicion en
ella, los grados de responsabilidad, la posibilidad de impartir instrucciones, entre otras.

Bcoso Vertical ascendente: cuando la conducta es ejercida por una o mas personas trabajadoras
dirigida hacia una persona que ocupa un cargo jerarquicamente superior al interior de la Corporacion.
Ejemplo conductas ejercidas por funcionarios o funcionarias que mantienen mayor antigiiedad en contra de
jefaturas nuevas.

Bcoso Horizontal: cuando la conducta es ejercida por personas trabajadoras que se encuentran en
similar jerarquia al interior de la Corporacion.

Rcoso Mixto o Complejo: cuando la conducta es ejercida por una o méds personas trabajadoras de
manera horizontal con conocimiento del empleador, quien en lugar de intervenir en favor de la persona
afectada no toma ninguna medida o se suma a la conducta indebida y ejerce las mismas conductas de
acoso.
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Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacion lahoral: Son aquellas
conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasién de la prestacion de servicios, por
parte de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros (articulo 2° inciso segundo del Codigo del Trabajo),
como, por ejemplo:

a) Gritos o amenazas.

b) Uso de garabatos o palabras ofensivas.

c¢) Golpes, zamarreos, puiietazos, patadas o bofetadas.

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

e) Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

Comportamientos incivicos: El incivismo comprende aquellos comportamientos descorteses o groseros que
carecen de una clara intencion de daiiar, pero que entran en conflicto con los estandares de respeto mutuo.

A menudo surgen del descuido de las normas sociales y sin directrices claras, el comportamiento descortés puede
perpetuarse y generar situaciones de hostilidad o violencia necesarias de erradicar de los espacios de trabajo.
Al abordar los comportamientos incivicos de manera proactiva, la Corporacion pueden mitigar su propagacién y
evitar que evolucione hacia transgresiones mas graves que puedan afectar los equipos de trabajo.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las relaciones lahorales se debe promover:

a) El usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.

b) Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una actuacién amable en el
entorno laboral.

c¢) El respeto a los espacios personales del resto de las personas trabajadoras propendiendo a consultar,
en caso de dudas, sobre el uso de herramientas, materiales u otros implementos ajenos.
Mantener especial reserva de aquella informacion que se ha proporcionado en el contexto personal por
otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacién no constituya delito o encubra una situacion
potencial de acoso laboral o sexual.

Sexismo: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea de que algunas
personas son inferiores por razon de su sexo o género.

El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo hostil defiende los prejuicios de género
tradicionales y castiga a quienes desafian el estereotipo de género, los que, en determinados contextos, podrian
dar lugar a conductas constitutivas de acoso.

Entre los ejemplos de sexismo hostil se encuentran los siguientes:

a) Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicion.
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b) Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en dicha condicion.
¢) Comentarios sobre fendmenos fisiologicos de una mujer o diversidades.
d) Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.

El sexismo inconsciente o benévolo hacia las mujeres son conductas que deben propender a erradicarse de los
espacios de trabajo en tanto, no buscando generar un daio, perpetfan una cultura laboral con violencia silenciosa
0 tolerada. Ejemplos, considerando el contexto y el caso concreto que se presente, son:

.. Darle a una mujer una explicacién no solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo denominado en
la literatura sociolégica como “mansplaining”,
Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine, lo denominado en
literatura sociologica como “manterrupting”.
Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres que constituyan sexismo benévolo.
Estas conductas asumen que las mujeres son menos competentes e incapaces de tomar sus propias
decisiones, lo denominado en la literatura socioldgica “sexismo benevolente”.

NOTA: Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas acoso y/o violencia,
y tampoco son comportamientos incivicos, o sexismo inconsciente. Entre ellas, debiendo considerar siempre el
contexto y cada caso en particular, es posible advertir conductas relativas a los comentarios y consejos legitimos
referidos a las asignaciones de trabajo, incluidos las evaluaciones propias sobre el desempeiio laboral o la
conducta relacionada con el trabajo, la implementacion de la politica de la institucion o las medidas disciplinarias
impuestas, asignar y programar cargas de trabajo, cambiar las asignaciones de trabajo y las funciones del puesto,
informar a un trabajador/a sobre su desempefio laboral insatisfactorio y aplicar medidas disciplinarias, informar
a un trabajador/a sobre un comportamiento inadecuado, aplicar cambios organizativos o reestructuraciones,
cualquier otro ejercicio razonable y legal de una funcién de gestion, en la medida que exista respeto de los
derechos fundamentales del trabajador o trabajadora y que no sea utilizado subrepticiamente como mecanismos
de hostigamiento y agresion hacia una persona en especifico.

VIII. Principios de la prevencion del acoso sexual, lahoral y violencia en el trabajo.

Principio de la Prevencion: La Corporacion Municipal dard pleno cumplimiento a los principios
establecidos en la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, que sean pertinentes, aprobada
a través del D.S. N° 21, de 2024, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social y los principios para
una gestion preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, en la forma en que
estan desarrollados en la circular sobre esta materia de la Superintendencia de Seqguridad Social,
especificamente el Compendio de Normas del Seguro de la Ley N°16.744.
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Principio de la Seguridad y Salud en el Trabajo: La politica debe seguir un enforque
preventivo que priorice la identificacion, eliminacion y control de riesgos laborales desde el disefio de
sistemas y puestos de trabajo.

Enfoque de Género y Diversidad: La politica debe reconocer gestiones que promocionen la
equidad de género y abordando la diversidad, a efectos de generar ambiente de trabajo inclusivos y
respetuosos de la individualidad de cada persona.

Principio de la Universalidad e inclusion: La politica tiene una aplicacién universal e
inclusiva, aplicandose a todo el personal que se vincula a la Corporacién, a efectos de considerar a
todos y todas, en el entendido que estas temdticas son de interés colectivo.

Principio de la mejora continua: La politica estard sujeta siempre a una revisién periddica, a
efectos de incorporarle las mejoras que permitan su adecuada implementacion, pudiéndose establecerse
metas o indicadores que permitan su medicion y recepcion por sus destinatarios.

IX.  Derechos y deberes de las personas trabajadoras y de la Corporacion en su rol de
empleador.

a) Las Personas trabajadoras: Todos y todas quienes prestan servicios para la Corporacion Municipal,
tienen los siguientes derechos y obligaciones:

Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de acoso y violencia.

Deber de tratar a todos con respeto y no cometer ningiin acto de acoso y violencia.

Deben cumplir con la normativa de sequridad y la salud en el trabajo.

Derecho a denunciar las conductas de acoso y violencia al personal designado para ello.

Derecho y Deber de cooperar en la investigacion de casos de acoso o violencia cuando le sea requerido
y mantener confidencialidad de la informacion

Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevencion del acoso laboral, sexual y violencia con el
que cuenta la entidad empleadora, y de los monitoreos y resultados de la evaluaciones y medidas que
se realizan constantemente para su cumplimiento.

b) Corporacion Municipal de Desarrollo Social de Iquique: En su calidad de empleadora, la
Corporacion, asume las siguientes obligaciones:

- Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la violencia y el acoso por
razon de género, mediante la gestion de los riesgos y la informacién y capacitacion de las personas
trabajadoras.
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Informar sobre los mecanismos para las denuncias de acoso y violencia y la orientacién de las personas
denunciantes.

Asequrar la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigacion.

Asequrar que el denunciante, la victima o los testigos no sean revictimizados y estén protegidos contra
represalias.

Adopcion de las medidas correctivas que resulten de la investigacion del acoso o la violencia.
Monitorear y cumplimiento del Protocolo de Prevencién del acoso laboral, sexual y violencia en el
trabajo, incorporacion de las mejoras que sean pertinentes como resultado de las evaluaciones y
mediciones constantes en los lugares de trabajo.

X. La Gestion Preventiva.

Lia prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo contempla la gestion de los factores de riesgo
psicosociales, y la identificacion y eliminacion de los comportamientos incivicos y sexistas. Muchos de los factores
de riesgo psicosocial, como la sobrecarga de trabajo, el escaso reconocimiento del esfuerzo realizado, la justicia
organizacional, la vulnerabilidad y otros factores similares, cuando son mal gestionados suelen ser el antecedente
mas directo de las conductas de acoso y violencia en el trabajo. Pero también los comportamientos incivicos y
sexistas pueden ser el comienzo de una escalada de conductas que terminan en violencia y acoso, sobre todo el
acoso y la violencia por razones de género.

Asimismo, declara que no tolerard conductas que puedan generar o constituir situaciones de acoso laboral, sexual
y violencia en el trabajo, debiendo las relaciones interpersonales basarse siempre en el respeto mutuo,
independientemente de la posicion, género, orientacién sexual, raza, creencias religiosas u otras, respecto de las
personas trahajadoras.

La Corporacion Municipal de Desarrollo Social de Iquique, se compromete en este protocolo de prevencién del
acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo a la mejora continua que permita identificar y gestionar los
riesgos psicosociales en su matriz de riesgos.

Lia Corporacion Municipal de Desarrollo Social de Iquique elabord en el presente protocolo, la politica preventiva
del acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el lugar de trabajo, y la revisara cada dos afios. Esta politica
contiene la declaracion de que el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo son conductas
intolerables, no permitidas en la organizacion, debiendo las relaciones interpersonales basarse siempre en el buen
trato y el respeto hacia todos sus integrantes.

L politica se dard a conocer a los trabajadores(as), mediante:

- Correo electronico institucional.
- Memorandum dirigido a los encargados y direcciones de establecimientos, para ser publicada en los
respectivos diarios murales informativos.
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Memoréndum dirigido a los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad, para ser publicada en los
respetivos diarios murales informativos.
Memordndum dirigido a las Asociaciones de funcionarios y Sindicatos, para ser publicada en los
respectivos diarios murales informativos.

¢ En este ambito, la gestion preventiva comprende:
1. Identificacion de los factores de riesgo

Se identificaran las situaciones y conductas que pueden dar origen al acoso laboral relacionadas con las
caracteristicas organizacionales y la presencia de factores de riesgos psicosociales laborales, asi como la
existencia de conductas inciviles o sexistas, de acoso sexual o violencia en el trabajo, a lo menos cada dos aiios.

Al efecto, se analizaran los resultados de la aplicacion del cuestionario CEAL - SM, asi como, el nimero de
licencias médicas, de denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o de violencia
externa; las solicitudes de intervencién para fortalecer el clima laboral y el nidmero de denuncias por acoso o
violencia presentadas en la empresa o ante la Direccion del Trabajo, entre otros, registradas durante el periodo
de evaluacion.

La identificacion y evaluacion de los riesgos se realizara con perspectiva de género, en la que participardn en
conjunto con el empleador, o sus representantes, los trabajadores siendo estos representados por los Comités
Paritarios de Higiene y Seguridad y las Asociaciones de funcionarios o sindicados, a través de los distintos
Comités de Hplicacion del Cuestionario de Evaluacion de Ambientes Laborales y Salud Mental (CEAL-SM /
SUSESO0).

Identificacion de Factores de Riesgo

Sobrecarga de trabajo.

Disfuncionalidad de la jefatura,

Rusencia de apoyo social de la empresa.

Condiciones organizacionales hostiles (acoso laboral).

Hostilidad de subalternos.

Falta de reconocimiento al esfuerzo.
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Inequidad en la distribucion de tareas.

Comportamientos incivicos.

Conductas sexistas.

Violencia externa.

Conductas de acoso laboral por parte de Asociaciones de funcionarios.

Conductas de acoso sexual.

Medidas para la prevencion

En base al diagndstico realizado y la evaluacion de riesgos, se programardn e implementardn acciones o
actividades dirigidas a eliminar y/o mitigar la ocurrencia de comportamientos que puedan generar acoso laboral
0 sexual y el incivismo. Asimismo, se adoptaran medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos
a la relacion laboral.

En las medidas para la prevencion del acoso laboral, se tendrdn presentes aquellas definidas en el
marco de la evaluacion de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la aplicacion del cuestionario
CEAL/SM se identifican algunas de las dimensiones que se relacionan con la posibilidad de desencadenar
situaciones de acoso laboral (por ejemplo: problemas en la definicion de rol, sobrecarga cuantitativa,
estilos de liderazgo, inequidad en la asignacion de tareas, injusticia organizacional, entre otros), se
programara y controlara la ejecucion de las medidas de intervencion que se disefien para eliminar o
controlar el o los factores de riesgo identificados.

Lias medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral podran ser
definidas considerando la opinion de las/os funcionarios/as de las areas o unidades afectadas, a
excepcion del Departamento de Administracion de Salud quien se regira por su Procedimiento ante
amenazas o agresiones de usuarios o acompafiantes a funcionarios, definido por la Norma General
Administrativa N°28 de la Subsecretaria de Redes Asistenciales del Ministerio de Salud de Chile.
HAsimismo, se daran a conocer los comportamientos incivicos que la Corporacién y se implementara un
plan de informacion acerca del sexismo con ejemplos practicos (mediante los canales de informacion
institucional u otros métodos que se definan para aquello, tales como, informacion via intranet, casillas
informativas, afiches, u otras).

Ademas, Cormudesi organizara actividades para promover un entorno de respeto en el ambiente de
trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminacién arbitraria, y la dignidad de las personas.
K las jefaturas y a las/os funcionarias/os, se les entregaran las herramientas para identificar los
comportamientos concretos que podrian llegar a constituir acoso o violencia, las formas de presentacién,
su prevencion y los efectos en la salud de estas conductas. Asi como
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sobre las situaciones que no constituyen acoso o violencia laboral a partir de los mecanismos que la
programacion estipule para aquello.

La Corporacion Municipal informara y capacitara a los trabajadores y a las trabajadoras sobre los
riesgos identificados y evaluados, asi como de las medidas de prevencién y proteccion que se adoptaran,
mediante.

Las medidas que se implementardn serdn programadas y se incorporardn en un programa preventivo
del acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo, el que se disefiard para materializarse
a lo largo del ciclo laboral, mediante la realizacion de charlas o actividades de capacitacién y
sensibilizacion.

Entre las actividades que se considerardn, se encuentran las siguientes:

Medidas de prevencién a implementar

Charlas de difusion presencial del Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el
Trabajo.

Capacitacion en Prevencion del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo.

Implementacion de campaiia de prevencién ACHS “Aqui puro buen trato”.

Implementacion de campafia de prevencion ACHS “Avancemos por trabajos sin violencia”.

Implementacion de campaiia de prevencion CORMUDESI “Promocion del Buen Trato”.

Implementacién de medidas prescritas en informe técnico entregado por ACHS, conforme al Protocolo de
Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo (CEAL-SM / SUSESO).

Reconocimiento de aquellas persomas trabajadoras que manifiesten conductas positivas que destaquen
y reconozcan el buen trato entre trabajadores y trabajadoras.

Reconocimiento a aquellos grupos de trabajadores y trabajadoras que demuestren un
comportamiento de respeto y dignidad en el trabajo.

3. Mecanismos de seguimiento:

La Corporacion Municipal de Desarrollo Social de Iquique, a través de su Unidad de Prevencion de Riesgos
Profesionales con la participacion de los miembros del Comité Paritario de Higiene y Sequridad y Comité de
Hplicacion del cuestionario CEAL-SM, evaluarin anualmente el cumplimiento de las medidas preventivas
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programadas en esta materia y su eficacia, identificando aspectos para la mejora continua de la gestion de los
riesgos.

En esta evaluacion se consideraran los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando corresponda su medicin;
el nimero denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o de violencia externa;
solicitudes de intervencion para resolver conflictos y el nimero de denuncias por acoso o violencia presentadas
en la empresa o ante la Direccion del Trabajo, entre otros, registradas en el periodo de evaluacion.

Se elaborara un informe con los resultados de esta evaluacion, que podra ser consultado por las personas
trabajadoras, solicitindolo al Departamento de Prevencion de Riesgos.

XI.  Medidas de Resguardo de la Privacidad y la Honra de los Involucrados.

La Corporacién Municipal de Desarrollo Social de Iquique establecera medidas de resguardo de la privacidad y
la honra de todos los involucrados en los procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral (denunciantes,
denunciados, victimas y testigos), disponiendo la reserva en los lugares de trabajo de los hechos denunciados y
de su investigacion, y prohibiendo las acciones que los intimiden o que puedan colocar en riesgo su integridad
fisica o psiquica.

XII. Difusién.
Se dard a conocer el contenido de este protocolo a las personas trabajadoras, mediante los siguientes medios:

- Correo electronico institucional.
- Rfiches Informativos, reportes, diarios murales u otras medidas afines.

HAsimismo, el protocolo se dard a conocer a los trabajadores al momento de la suscripcion del contrato de trabajo
y se incorporara en el reglamento interno de orden, higiene y seguridad en el trabajo.
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XIV. Control de Cambios.

Revision Fecha Parrafo Modificacion
realizada
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Estimadas Funcionarias y Estimados Funcionarios.

La Corporacién Municipal de Desarrollo Social de Iquique, preocupada del bienestar y de la

salud integral de todos sus equipos de trabajo, a objeto de promover un entorno laboral seguro y

respetuoso para todos y todas, ha materializado su Politica de Prevision del Acoso Laboral, el

Acoso Sexual y la Violencia en el Trabajo.

Para complementar dicha Politica y a efectos de dar a conocer a los funcionarios y funcionarias el
procedimiento que se aplicara a las denuncias que se formulen en el marco de la implementacion
de la Ley N“21.643, denominada “Ley Karin”, que se orienta en la prevencion del acoso laboral,
acoso sexual y la violencia en el trabajo, de modo de garantizar a todas las personas que prestan
servicios en CORMUDESI, puedan desempenar sus funciones en un ambiente laboral en que el
respeto y la dignidad sean valores que orienten el funcionamiento diario, se hace necesario
generar el presente documento que recoge los objetivos, alcance, principios orientados, los
diferentes roles, definiciones y, particularmente, las reglas que regiran el procedimiento
investigativo, en el que se recogen las medidas de resguardo que podra definir el/la fiscal
investigador/a, como también, las medidas correctivas que se propongan para su materializacion

futura, a efectos de que las conductas detectadas no se reiteren en el futuro.

Con estas palabras preliminares, como Secretario General y también en representacion de todo el
personal Directivo y de sus Jefaturas, les llamo a fomentar los espacios de trabajo saludables,
libres de violencia, en todas sus dimensiones, como también, a conocer e interiorizarse de las
medidas que regiran las investigaciones que se reciban por conductas que puedan constituir
acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo, a efectos de su adecuado conocimiento y

resolucion.

Victor Guerrero Cossio
Secretario General - CORMUDESI
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L Del Procedimiento de Investigacion por conductas constitutivas de acoso laboral,
acoso sexual y la violencia en el Trabajo:

La Ley N°21.643, conocida como “Ley Karin, se dicta en el marco del fortalecimiento de las medidas relacionadas
con la prevencion, investigacion y sancion del acoso sexual, del acoso laboral y de la violencia en el trabajo; y
que se orienta a garantizar ambientes laborales seguros y respetuosos para las funcionarias y los funcionarios.

En el dmbito de la aplicacion practica de la referida normativa, la Corporacion Municipal de Desarrollo Social de
Iquique, se ha otorgado su propia Politica de Prevencion del Acoso Sexual, Acoso Laboral y la Violencia en el
Trabajo, la que recoge, entre otras materias, los riesgos que han sido detectados, las medidas preventivas que se
implementarédn, los roles y funciones que se adoptaran.

R efectos de fortalecer dicha politica, se ha hecho necesario la elahoracion del presente Procedimiento de
Investigacion que tiene por finalidad dar a conocer a los trabajadores y trabajadores los lineamientos y reglas
que seran aplicables a las denuncias que se formulen en el Ambito del acoso laboral, acoso sexual y la violencia
en el trabajo.

Bsi, la Ley enfatiza la creacion de mecanismos efectivos en la gestion de las denuncias, el proceso de investigacion,
las sanciones posibles de aplicar y las medidas correctivas futuras que sea necesario implementar, a efectos de
evitar que situaciones como las constatadas no se repitan nuevamente.

Un aspecto relevante que se recoge en la nueva legislacion son las medidas de resguardo que podran adoptarse
en favor de la persona afectada, las que se recogen en el presente instrumento, a efectos de que el/la fiscal
investigador/a las adopte, entre las primeras gestiones, tan pronto lleguen a su conocimiento los antecedentes de
la denuncia, luego de disponerse la instruccién de un procedimiento de investigacion.

Conviene reiterar, lo expresado en el Politica de Prevencion del acoso laboral, acoso sexual y la violencia en el
trabajo, en cuanto ella y el presente procedimiento se enfocan en la hisqueda de:

a) Fomentar un trato de respeto mutuo entre los distintos actores de la Corporacion; y externos que presten
servicios a ella, promoviendo el trabajo colaborativo y las relaciones de cooperacion y confianza.

b) Empoderar a las personas, en el conocimiento y adecuado ejercicio de sus derechos, como integrantes
de la Corporacion.

c) Entregar principios orientadores para cada etapa del ciclo de vida laboral de las personas.

d) Entregar directrices claras a las jefaturas, sobre su rol en la Organizacién y su responsabilidad al
conducir a los distintos equipos de trabajo en materias de gestion y desarrollo de las personas que
componen su equipo de trabajo.

Fomentar la transversalizacion del enfoque de género en todo el quehacer de Corporacién, a través de
un compromiso institucional que permita visibilizar y concientizar en inequidades y desigualdades
existentes entre hombres y mujeres.
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¥/ A Objetivo General.

El objetivo de este procedimiento es fortalecer los entornos laborales, creando espacios de trabajos seguros y
libres de violencia, de manera de fomentar el buen trato, promover la igualdad

con perspectiva de género y prevenir situaciones de acoso laboral, de acoso sexual y de violencia en el trabajo.

Bsi, en caso de quebrantarse dicha sana convivencia laboral, la Corporacion ha dispuesto de un procedimiento
que recoge las reglas que se aplicaran para la denuncia de conductas que puedan ser constitutiva de acoso
lahoral, acoso sexual y la violencia en el trabajo, a efectos de que el personal afectado pueda conmocer las
disposiciones que lo regularan, como también, los derechos y obligaciones de todos los intervinientes del proceso.

¥//A Alcance.

Las disposiciones contenidas en el presente procedimiento, se aplicard a todas las personas trabajadoras que
presten servicios en las diferentes areas en que tenga presencia la Corporacién y que se relacionen con ésta,
tales como:

a) Al Secretario General de la Corporacion;
b) K todo el personal Directivo de la Corporacidn;
c) A todas las jefaturas de las diferentes dreas en que tiene presencia la Corporacion;

d) En general a todo el personal que presta servicios bajo modalidad de contrato de trabajo, regidas por el
Codigo del Trabajo, sea a plazo fijo o de duracion indefinida;

e) En general a todo el personal que preste servicios en el area de la salud municipal en virtud de las
normas contenidas en el Estatuto de Atencion Primaria de Salud Municipalizada de la Ley 19.378.-,
cualquiera fuese su modalidad de contratacion;

A los alumnos y alumnas en practica, de conformidad con lo dispuesto en el Libro I, Titulo II, capitulo
primero, del contrato de aprendizaje, contenido en el Cddigo del Trabajo, contratados bajo dicha
modalidad; y

g) B las personas que presten servicios o desarrollen sus actividades, bajo modalidad de contratos a
honorarios, siempre que ello se estipule expresamente en sus respectivos contratos.

El presente procedimiento serd aplicable a todas las personas previamente seiialadas, cuando incurran en alguna
de las conductas relacionadas con el Acoso Laboral y el Acoso Sexual, y que se generen en cualquiera de las
dependencias que disponga la Corporacion e inclusive fuera de ellas, siempre que se trate de situaciones generadas
en el cumplimiento de funciones y labores. Con todo, también se aplicard a aquellas conductas que se originen
en actividades convocadas por la propia Corporacion o de alguna de sus reparticiones, sea que se trate de
naturaleza laboral o de carcter extra programaticas.

Los usuarios y las usuarias, proveedores y terceros que concurran a cualquiera de las dependencias de la
Corporacion, podrdn recurrir el presente Procedimiento en caso de ser afectados o afectadas por alguna de las
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conductas que en él se contienen, siempre que sean cometidas por algunas de las personas sefialadas en el
parrafo primero de este titulo.

Iv.

Marco Juridico y normativa aplicable.

El presente Procedimiento se rige por la normativa e instructivos siguientes:

Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW); Res.
34/180 ONU del 18 de diciembre de 1979; el cual comprende un instrumento juridico internacional,
aprobado por los Estados y que los compromete con una serie de obligaciones para con las mujeres.

"Convencion de Belem Do Para” Declaracion sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer, Res.
K.G 48/104 ONU del 20 de diciembre de 1993, la cual sostiene, entre otros temas, que la violencia
contra la mujer constituye una violacion 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.

Convenio 190 sobre violencia y el acoso, adoptado por la Organizacion Internacional del Trabajo (0IT)
el 21 de junio de 2019, ratificado en Chile el 8 de marzo de 2023; el cual reconoce el derecho de toda
persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la violencia y el acoso por razon
de género.

Constitucion Politica de la Repiblica de Chile, Articulo 19, N°1, que establece el Derecho a la vida y a
la integridad fisica y psiquica de las personas”.

DFL 1/ 19653 DE 2000, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia que Fija Texto Refundido,
Coordinado y Sistematizado de la Ley N°18.575 Orgamica Constitucional de Bases Generales de la
Rdministracion del Estado, Articulo 52, que instruye el Principio de Probidad administrativa, es decir,
la obligacion de observar una conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal de la
funcion o cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular.

Ley N°18.883 del Ministerio del Interior, aprueba el Estatuto Administrativo para funcionarios
Municipales, aplicable supletoriamente, al personal regido por la Ley 19.318.-

Ley N°19.318 del Ministerio de Salud, establece el Estatuto de Atencion Primaria de Salud Municipal.

Ley N°20.005, publicada el 18 de marzo de 2005, que tipifica y sanciona el acoso sexual en toda relacion
de trabajo, sea piiblica o privada.

Ley N°20.007, publicada el 08 de agosto del 2012, que modifica el Cddigo del Trabajo, sancionando las
practicas de acoso laboral e incorpora a los funcionarios piblicos y municipales.

Ley N°20.609, publicada el 24 de julio de 2012, que establece Medidas Contra la Discriminacion.

Ley 21.643 (Ley Karin Salgado), publicada el 15 de enero de 2024, que modifica el Codigo del Trabajo,
en materias de prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.
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Decreto N°21, publicado el 03 de julio de 2024, que aprueba el Reglamento que establece las directrices
a las cuales deberdn ajustarse los procedimientos de investigacion, de acoso sexual, laboral o violencia
en el trabajo para los trabajadores que se rigen bajo el Codigo del Trabajo.

Circular N°3.813, de Junio de 2024, de la Superintendencia de Seguridad Social que entrega asistencia
técnica para la prevencion del acoso sexual, acoso laboral y la violencia en el trabajo y otros aspectos
contenidos en la Ley N°21.643.-

Intervinientes en el Procedimiento y sus derechos y obligaciones.

Secretario (a) General de CORMUDESI:

Debe liderar toda la politica preventiva al interior de la Corporacién, a efectos de permitir que las
orientaciones que se contengan en la politica permeen en todas las reparticiones, de modo de generar
una cultura del respeto y el huen trato.

HRutoridad quién, luego de tomar conocimiento de una denuncia, decidira la instruccion del procedimiento
para investigacion y sancionar las conductas de acoso laboral, acoso sexual o la violencia en el trabajo

Rutoridad quien, luego de conocer de la propuesta del/la fiscal investigador/a debera decidir acerca
de ella, sea que se opte por el sobreseimiento de la investigacion, la absolucién o la aplicacion de
medidas disciplinarias respecto de la persona investigada.

Director/a de Recursos Humanos:

Deberd administrar la correcta aplicacion de los procedimientos e instructivos que se dicten en temdticas
vinculadas con la implementacion de la Ley Karin y mantenerlos actualizados segin la normativa
vigente; ello en coordinacién con el Departamento Juridico.

Liderar las actividades de capacitacion y sensibilizacion a directivos, jefaturas y personal en general,
a fin de entregarles a todos ellos las herramientas necesarias para detectar posibles riesgos que puedan
ocasionar situaciones de acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo.

Informar, conforme a las instrucciones impartidas por la Secretaria General, los canales de denuncia de
acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo. (Se comprenderdn los canales internos definidos
por la Corporacion, como también los de instituciones externas, tales como: la Direccion del Trabajo, el
Organismo Administrador de la Ley 16.144; la Superintendencia de Seguridad Social; el Ministerio Piblico,
la Policia de Investigaciones de Chile y Carabineros de Chile, éstos dltimos, para los efectos establecidos
en el articulo 175 del Codigo Procesal Penal).

Coordinar y monitorear el proceso de derivacién y atencion de la persona afectada para que reciba la
atencion psicoldgica temprana por el organismo administrador de la Ley 16.44.-, en los casos en que se
hubiese decretado dicha medida de resguardo.
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Gestionar las restantes medidas de resguardo que sean definidas por el/la fiscal/investigador/a, a
efectos de su correcta materializacion.

Elaborar los formularios de Denuncia Individual de Enfermedades Profesionales (DIEP) y de Denuncia
Individual de Accidente de Trabajo (DIAT), cuando ello sea procedente.

Proponer la incorporacion de mejoras que sean pertinentes a los procedimientos y protocolos como
resultado de las evaluaciones y mediciones que se desarrollen, de acuerdo a la normativa vigente, en
conjunto con el Departamento Juridico.

Mantener un registro de todas las denuncias que sean formuladas por situaciones de acoso laboral, acoso
sexual y/o violencia en el trabajo, que serd actualizada mensualmente, en conjunto con el Departamento
Juridico, a efectos de monitorear el sequimiento y pronta conclusion de los procesos investigativos. En
esta labor debera resquardarse adecuadamente los datos personales de las personas involucradas, a fin
de cumplir con el principio de confidencialidad.

Director/a del Departamento Juridico:

Asesorara al/a Secretario/a General para la toma de decisiones respecto de la instruccién de las
investigaciones en casos de acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo.

Orientara, al/a Secretario/a General, en el proceso de designacion de fiscales/investigadores idéneos
para tramitar los procesos investigativos.

Colaborar a la Direccion de Recursos Humanos en la actualizacion de los procedimientos e instructivos
vinculados a la implementacion de la Ley N°21.643.-, de acuerdo a la normativa vigente.

Proponer la incorporacion de mejoras que sean pertinentes a los procedimientos y protocolos como
resultado de las evaluaciones y mediciones que se desarrollen.

Monitorear el cumplimiento del procedimiento e instructivo de denuncia, investigacién y sancion del
acoso laboral, acoso sexual y la violencia en el trabajo, por parte de fiscales investigadores.

Brindard asesoria y acompafiamiento a fiscales/investigadores, en las tematicas propias con la
implementacion de los procedimientos e instructivos sobre tematicas de acoso laboral, acoso sexual y/o
violencia en el trabajo.

Colaborard a la Direccion de Recursos Humanos, en el registro y monitoreo para el seguimiento y pronta
conclusién de los procesos investigativos, debiendo cumplir con el principio de confidencialidad.

Controlar que los procesos investigaciones se desarrollen dentro de los plazos establecidos y efectuar
las propuestas respectivas respecto de la vista o informe del/la Fiscal/Investigador/a.

Mantener el control de todos los procesos administrativos que sean derivados a la Direccion del Trabajo,
velando por su adecuado seguimiento e informando al/a Secretario/a General cuando se hubieren
vencido los plazos legales otorgados a la referida Institucion, para la definicion futura.
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Asesorara a las Direcciones de Departamentos con respecto a la aplicacion y cumplimiento de los
protocolos e instructivos que se impartan en el marco de la implementacion de la Ley N°21.643.-

Jefaturas, Directoras/es o Encargados de Centros, Unidades o Establecimientos:

Promover espacios libres de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo, incentivando el trato
cordial y respetuoso entre todo el personal.

Deberan aplicar los planes de prevencién en la materia y realizardn difusién interna de los protocolos
e instructivos que se emitan, de acuerdo a los lineamientos que defina el Departamento de Recursos
Humanos.

Orientar al personal de su dependencia acerca del procedimiento e instructivo de Denuncia, Investigacion
y Sancion del acoso laboral, acoso sexual y la violencia en el trabajo.

Velar por el permanente cumplimiento de los planes y aplicacion de normas, en el dmbito de sus
atribuciones, sin perjuicio de las obligaciones propias del personal de su dependencia.

Denunciar toda conducta que, en el cumplimiento de sus funciones y respecto del personal de su
dependencia, tenga conocimiento y sea constitutiva de acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el
trabajo.

Funcionarios/ as:
Derecho a trabajar en ambientes laborales libres de acoso laboral, acoso sexual y violencia.
Derecho a presentar denuncia en las instancias definidas para ello, basada en hechos veridicos.

Deber de cumplir con la normativa y los protocolos e instructivos orientados a gemerar ambientes
lahorales libres de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo.

Deber de cooperar en toda investigacion que se desarrolle sobre acoso laboral, acoso sexual y violencia
en el trabajo, aportando todos los antecedentes de que conociera y que obren en su poder.

Deberd mantener la total confidencialidad de la informacion de la que tome conocimiento respecto de
procesos investigativos de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo.

Derecho a informarse y conocer del proceso investigativo en que tenga participacién como persona
denunciante o persona denunciada, a efectos de ejercer los recursos y acciones que estime pertinentes.

Derecho a solicitar, en caso de ser persona victima de acoso o violencia, las medidas de resguardo que
estime necesarias de aquellas que han sido definidas en el protocolo.

Derecho a ser informadas sobre los protocolos e instructivos que se impartan en materias de acoso
lahoral, acoso sexual y violencia en el trabajo.
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El/la Fiscal o Investigador/a:

Realizar la investigacion para determinar la existencia de los hechos y la individualizacion de los
responsables y su participacion, dentro de los plazos y formas definidos para ello, velando por su
celeridad y confidencialidad.

Proponer las medidas de resguardo en favor de la persona afectada o modificar las que hubieren sido
previamente definidas.

Proponer las medidas disciplinarias o las sanciones correspondientes, en la vista fiscal o informe que
elabore al concluir la investigacion.

Cumplir con los procedimientos y protocolos definidos para la tramitacion de los procesos investigativos,
orientando su accion hacia la proteccion de la persona afectada.

Proponer las medidas correctivas que estime necesarias, de acuerdo al mérito de los antecedentes
recabados.

En los casos en que disponga la medida de resguardo de derivar a la persona afectada a la atencion
psicologica temprana que entregard el Organismo Administrador de la Ley 16.144.-, debera coordinar con
el Departamento de Recursos Humanos la gestion y materializacion de dicha medida.

Informard al Departamento de Recursos Humanos, las restantes medidas de resguardo que se definan
durante la investigacion, a efectos de su materializacién practica.

VI.  Marco Conceptual General.

R continuacion, se describen algunas de las conductas relevantes para efectos del presente procedimiento, que
deben ser prevenidas o controladas:

BAcoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realiza, 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 (articulo 2° inciso segundo del Cddigo del Trabajo).

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales u otras conductas
verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como comentarios sexuales, acercamientos fisicos,
caricias, abrazos, hesos o intentos de realizarlas. La caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado
ni aceptado por quien lo recibe.

Por ejemplo, considerando el contexto y caso concreto en el que se presente:

a) Enviar mensajes o imdgenes sexualmente explicitos o participar en acoso o coercion sexualizada a través
de plataformas digitales sin el consentimiento del destinatario.

b) Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales o amenazar con consecuencias negativas
ante la negacion.
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Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en contra de su voluntad mediante amenazas,
manipulacion u otros medios.

Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. Incluye contacto fisico, roce contra
alguien, pellizcos, besos deliberados no deseados.

En general, cualquier requerimiento de caracter sexual no consentido por la persona que los recibe.

Rcoso lahoral: Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o
més trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola
vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o
humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo 2°
inciso sequndo del Codigo del Trabajo).

El acoso laboral, ademas de la agresion fisica, incluye el acoso psicoldgico, abuso emocional o mental, por
cualquier medio, amenace o no la situacion laboral.

Ejemplos de acoso psicoldgico, abuso emocional o mental: considerando el contexto y caso concreto en el que se
presente:

a) Juzgar el desempeiio de un trabajador de manera ofensiva.

b) AHislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privindola de redes de apoyo
social; ser aislado, apartado, excluido, rechazado, ignorado, menospreciado, ya sea por orden de un jefe
0 por iniciativa de los/as compaiieros/as de trabajo.

El uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona.
Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.

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

Obligar a un/a funcionario/a a permanecer sin tareas que realizar u obligarle a realizar tareas que
nada tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de denigrarlo o menospreciarlo.

Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.

Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electronico, redes sociales o mensajes
de texto.

Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier caracteristica personal, como género,
etnia, origen social, vestimenta, o caracteristicas corporales.

En general, cualquier agresion u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo, maltrato o
humillacion, o que amenace o perjudique la situacion laboral o situacion de empleo.
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Reglas comunes para el Acoso Lahoral y el Acoso Sexual:

Tratdndose del acoso laboral y el acoso sexual, es importante considerar que ambos pueden tener diferentes
formas de manifestacion, dependiendo de donde surgen tales conductas, asi encontramos los siguientes tipos de
acoso:

a. Hcoso Vertical descendente: cuando la conducta es ejercida por una persona que ocupa un cargo
jerarquicamente superior al interior de la Corporacion, la que puede estar determinada por su posicion en
ella, los grados de responsabilidad, la posibilidad de impartir instrucciones, entre otras.

BAcoso Vertical ascendente: cuando la conducta es ejercida por una o mas personas trabajadoras
dirigida hacia una persoma que ocupa un cargo jerdrquicamente superior al interior de la Corporacin.
Ejemplo conductas ejercidas por funcionarios o funcionarias que mantienen mayor antigiedad en contra de
jefaturas nuevas.

BRcoso Horizontal: cuando la conducta es ejercida por personas trabajadoras que se encuentran en
similar jerarquia al interior de la Corporacion.

Bcoso Mixto o Complejo: cuando la conducta es ejercida por una o més personas trabajadoras de
manera horizontal con conocimiento del empleador, quien en lugar de intervenir en favor de la persona
afectada no toma ninguna medida o se suma a la conducta indebida y ejerce las mismas conductas de
acoso.

Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacion laboral: Son aquellas
conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasion de la prestacién de servicios, por
parte de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros (articulo 2° inciso sequndo del Codigo del Trabajo),
como, por ejemplo:

Gritos o amenazas.
Uso de garabatos o palabras ofensivas.
Golpes, zamarreos, puiietazos, patadas o bofetadas.

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

Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

Comportamientos incivicos: El incivismo comprende aquellos comportamientos descorteses o groseros que
carecen de una clara intencion de dafiar, pero que entran en conflicto con los estandares de respeto mutuo.

A menudo surgen del descuido de las normas sociales y sin directrices claras, el comportamiento descortés puede
perpetuarse y generar situaciones de hostilidad o violencia necesarias de erradicar de los espacios de trabajo. Al
abordar los comportamientos incivicos de manera proactiva, la Corporacion pueden mitigar su propagacién y
evitar que evolucione hacia transgresiones mas graves que puedan afectar los equipos de trabajo.




CORPORACION MUNICIPAL DE DESARROLLO SOCIAL DE IQUIQUE

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las relaciones laborales se debe promover:
a) El usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.

b) Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una actuacion amable en el
entorno laboral.

c) El respeto a los espacios personales del resto de las personas trabajadoras propendiendo a consultar, en
caso de dudas, sobre el uso de herramientas, materiales u otros implementos ajenos.

d) Mantener especial reserva de aquella informacién que se ha proporcionado en el contexto personal por
otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacion no constituya delito o encubra una situacion
potencial de acoso laboral o sexual.

Sexismo: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea de que algunas
personas son inferiores por razén de su sexo o género.

El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. EI sexismo hostil defiende los prejuicios de género
tradicionales y castiga a quienes desafian el estereotipo de género, los que, en determinados contextos, podrian
dar lugar a conductas constitutivas de acoso.

Entre los ejemplos de sexismo hostil se encuentran los siguientes:
a) Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicién.
b) Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en dicha condicidn.
c) Comentarios sobre fenomenos fisiologicos de una mujer o diversidades.
d) Silenciamiento o ninguneo hasado en el sexo o género.

El sexismo inconsciente o benévolo hacia las mujeres son conductas que deben propender a erradicarse de los
espacios de trabajo en tanto, no buscando generar un dafio, perpetdan una cultura laboral con violencia silenciosa
0 tolerada. Ejemplos, considerando el contexto y el caso concreto que se presente, son;

.. Darle a una mujer una explicacién no solicitada cuando ella es experta en el tema. Lo denominado en
la literatura socioldgica como “mansplaining”,

Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine, lo denominado en
literatura sociologica como “manterrupting”.

Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres que constituyan sexismo benévolo.
Estas conductas asumen que las mujeres son menos competentes e incapaces de tomar sus propias
decisiones, lo denominado en la literatura socioldgica “sexismo bhenevolente”.

NOTA: Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas acoso y/o violencia,
y tampoco son comportamientos incivicos, o sexismo inconsciente. Entre ellas, debiendo considerar siempre el
contexto y cada caso en particular, es posible advertir conductas relativas a los comentarios y consejos legitimos
referidos a las asignaciones de trabajo, incluidos las evaluaciones propias sobre el desempeio laboral o la conducta
relacionada con el trabajo, la implementacion de la politica de la institucion o las medidas disciplinarias impuestas,
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asignar y programar cargas de trabajo, cambiar las asignaciones de trabajo y las funciones del puesto, informar
a un trabajador sobre su desempefio laboral insatisfactorio y aplicar medidas disciplinarias, informar a un
trabajador sobre un comportamiento inadecuado, aplicar cambios organizativos o reestructuraciones, cualquier otro
gjercicio razonable y legal de una funcion de gestion, en la medida que exista respeto de los derechos
fundamentales del trabajador o trabajadora y que no sea utilizado subrepticiamente como mecanismos de
hostigamiento y agresion hacia una persona en especifico.

VII. Principios de la investigacion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo.

El Procedimiento de Denuncia y Sancion de Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el Trabajo, tendra como
fundamento los siguientes principios:

a) Perspectiva de género: deberdn considerarse durante todo el procedimiento las discriminaciones basadas
en el género que pudiesen afectar el ejercicio pleno de derechos y el acceso a oportunidades de personas
trabajadoras, con el objetivo de alcanzar la igualdad de género en el ambito del trabajo, considerando entre
otras, la igualdad de oportunidades y de trato en el desarrollo del empleo u ocupacion.

Igualdad de Género: entendida como la igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de las
mujeres y los hombres, que se garantizardn a través de mecanismos equitativos que considere un trato
equivalente en cuanto a los derechos, los beneficios, las obligaciones y las oportunidades.

No discriminacion arbitraria: el procedimiento reconoce el derecho de todas las personas participantes
de ser tratadas con igualdad y sin distinciones, exclusiones o preferencias arbitrarias hasadas en motivos
de raza, color, sexo, maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religin,
opinion, politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacién socioecondmica, idioma, creencias,
participacion en organizaciones gremiales, orientacién sexual, identidad de género, filiacion, apariencia
personal, enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier otro motivo, que tengan por objeto anular o
alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

Para alcanzar este principio se deberan considerar, especialmente, las situaciones de vulnerabilidad o
discriminaciones miltiples en que puedan encontrase las personas trabajadoras.

No revictimizacién o no victimizacion secundaria: las personas receptoras de denuncias y
aquellas que intervengan en las investigaciones internas dispuestas por el/la Secretario/a General deberan
evitar que, en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la continuidad de la
lesion o vulneracion sufrida como consecuencia de la conducta denunciada, considerando especialmente los
potenciales impactos emocionales y psicoldgicos adicionales que se puedan generar en la persona como
consecuencia de su participacién en el procedimiento de investigacion, debiendo adoptar medidas tendientes
a su proteccion.

Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacion de vulneracion a la dignidad de las personas,
incorpora como hase fundamental el deber de prudencia y discrecién, especialmente quienes son actores
claves en el procedimiento e instructivo, deben resguardar el acceso y divulgacion de la informacién a la
que accedan o conozcan en el proceso de investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo,
otorgando garantia de privacidad en la investigacion. Asimismo, la informacion podra ser requerida por los
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Tribunales de Justicia o la Contraloria General de la Repiblica o la Direccion del Trabajo en el ejercicio de
sus funciones. Es deber de las personas involucradas guardar total confidencialidad en el marco del secreto
sumarial.

Imparcialidad: es el actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, tanto en la sustanciacion del
procedimiento como en sus conclusiones, debiendo adoptar medidas para prevenir la existencia de prejuicios
0 interés personales que comprometan los derechos de los participantes en la investigacion, evitando
cualquier tipo de discriminacion, tales como género, tendencias sexuales, religion, origen étnico, discapacidad
u otras de similar naturaleza.

Celeridad: el procedimiento de investigacion serd desarrollado por impulso de la persona que investiga
en todos sus tramites, de manera diligente y eficiente, haciendo expeditos los tramites y removiendo todo
obstaculo que pudiera afectar su pronta y debida conclusion, evitando cualquier tipo de dilacion innecesaria
que afecta a las personas involucradas, en el marco de los plazos legales establecidos.

Razonabhilidad: el procedimiento de investigacion debe respetar el criterio logico y de congruencia que
garantice que las decisiones que se adopten sean fundadas objetivamente, proporcionales y no arbitrarias,
permitiendo ser comprendidas por todas las personas involucradas en una denuncia.

Responsabilidad: Cada persona que realice una denuncia, debe tener presente todos los aspectos que
ésta involucra. Por consiguiente, debe ser realizada con toda la seriedad que corresponde, conociendo que,
frente a una denuncia falsa, hasada en argumentos, evidencia u otros, que sean comprobadamente falsos,
podra ser objeto de medidas disciplinarias.

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

Colaboracion: durante la investigacién las personas deberan cooperar para asegurar la correcta
sustanciacion del procedimiento, proporcionando informacién itil para el esclarecimiento y sancion
de los hechos denuncias, cuando corresponda.

VIII. Definiciones y nomenclaturas.

R efectos de clarificar algunos conceptos de interés, conviene tener presente las siguientes definiciones y
nomenclaturas:

a) Riesgo Laboral: es aquella posibilidad de que las personas trabajadoras sufran un dafio a su vida o salud,
a consecuencia de los peligros involucrados en la actividad laboral, considerando la probabilidad que el daiio
ocurra y la gravedad de éste.

b) Factores de riesgos psicosociales laborales: son aquellas condiciones que dependen de la
organizacion del trabajo.
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Discriminacién contra la mujer y/o discriminacion de género: toda distincién, exclusién o
restriccion basada en el que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o
ejercicio por la mujer, independiente de su estado civil, sobre la base de la igualdad de hombre y la mujer,
de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econémica, social, cultural y
civil o en cualquier otra esfera”

Violencia contra la mujer: cualquier accién o conducta, basada en su género, que cause muerte, daiio
o sufrimiento fisico, sexual o psicologico a la mujer, tanto en el dmbito piblico como en el privado. La
violencia de género se refiere, principalmente, a la violencia contra las mujeres por cuanto las afectan de
manera desproporcionada o exclusiva. Esta definicion incluye las amenazas de tales actos, la coaccion o la
privacion arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida piblica como en la privada”. (Declaracion
sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer, Res. .G 48/104 del 20 de diciembre de 1993).

Brechas de género: medida estadistica que da cuenta de la distancia de mujeres y hombres con respecto
a un mismo indicador, respecto a las oportunidades de acceso y control de recursos econdmicos, sociales,
culturales y politicos, entre otros.

Conflicto laboral: Situacion interpersonal de caracter puntual caracterizada por diferencias de opinidn,
falta de comunicacion o poca asertividad entre integrantes de un equipo de trabajo y cuya ocurrencia podria
afectar el clima laboral. El conflicto es mutuo, ya que ambas partes son capaces de defender sus intereses y
encontrar una solucion a esta situacion, pero hay una clara demostracion de falta de asertividad en estas
acciones.

Medidas de resguardo: son aquellas acciones de cardcter cautelar que se implementan por parte el/la
fiscal instructor/a o investigador/a una vez recibida la denuncia o durante la investigacion para evitar la
ocurrencia de un dafio a la integridad fisica y/o psiquica, asi como la revictimizacion de la persona
trabajadora, atendiendo a la gravedad de los hechos denunciados, la seguridad de las personas involucradas
y la posibilidad derivadas de las condiciones de trabajo, las cuales deberan ser consideradas en el reglamento
que establece la normativa, segin corresponda.

Medidas correctivas: son aquellas medidas que se implementan por la Corporacion para evitar la repeticion
de las conductas investigadas conforme al procedimiento requlado en el presente procedimiento e instructivo,
sean 0 no sancionadas, las que deberan establecerse en las conclusiones de la investigacion y materializarse,
en los casos que corresponda, en la actualizacion del Protocolo de prevencion de acoso sexual, laboral y de
violencia en el trabajo.

Denuncia: declaracion de los hechos que presuntamente constituirian maltrato, acoso sexual y/o laboral,
debidamente registrada en el Formulario de Denuncia Acoso Laboral, Sexual y/o Violencia en el Trabajo, el
que tendrd el caracter de confidencial.

Participantes del procedimiento: son aquellas personas o sus representes o instituciones que
intervienen en el procedimiento, ya sea en calidad de denunciante, denunciado, testigo, Secretario/a General,
Director/a de Recursos Humanos o fiscal instructor/a o investigador/a.

Denunciante: persona que pone en conocimiento el presunto hecho constitutivo de maltrato, acoso laboral
0 Sexual.
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Formulario de denuncia: documento fisico utilizado para plasmar la denuncia.
Denunciado/a: persona cuya supuesta conducta, es objeto de denuncia.

Sumario Administrativo o Investigacion Sumaria: procedimiento disciplinario dirigido a
funcionarios y funcionarias bajo la calidad contractual regido por las normas de la Ley 19.378.- “Estatuto de
Atencion Primaria de Salud Municipal”, que tiene por objeto indagar la existencia de los hechos denunciados,
individualizar a las/los responsables, determinar su participacion y eventuales responsabilidades
administrativas. Si la hubiere, aplicar sanciones. La persona que esté a cargo de la investigacion debera
regirse por las formalidades para los procesos administrativos dispuestos en la Ley 18.883, sea que se trate
de Sumario Administrativo o Investigacion Sumaria.

Breve investigacion: procedimiento disciplinario dirigido a los trabajadores regidos bajo la calidad
contractual Codigo del Trabajo, que tiene por objeto indagar la existencia de los hechos denunciados,
individualizar a las/los responsables, determinar su participacion y eventuales responsabilidades
administrativas. Si la hubiere, aplicar sanciones. La persona que esté a cargo de la investigacion debera
regirse por las formalidades indicadas en los articulos 211 B a 211 E del Codigo del Trabajo, y el DS N° 21
del afio 2024, del Ministerio del Trabajo y Seguridad Social.

Fiscal Instructor/a o investigador/a: funcionario/a designando por el/la Secretario/a General que
tendra por objeto, sustanciar la investigacion y verificar la ocurrencia de un eventual hecho constitutivo de
acoso laboral, sexual y/o violencia en el trabajo. La persona que cumpla con este rol deberds contar
preferentemente con formacion en materias de acoso, género o derechos fundamentales.

Actuario/a: podrd ser funcionario o funcionaria que designe el o la fiscal instructor/a o investigador/a
y que tendra la calidad de ministro de fe y certificara todas las actuaciones de la investigacion, en los casos
en que resulte procedente su designacion.

Persona afectada: persona en quien recae la accion de maltrato, acoso laboral o sexual.

IX.  ILa denuncias de Acoso Laboral, Acoso Sexual y/o Violencia en el Trabajo.

El procedimiento para investigar conductas que puedan ser constitutivas de Hcoso Laboral, Acoso Sexual y/o
Violencia en el Trabajo, se activara con la correspondiente denuncia que formulara la persona denunciante, la
que deberd considerar los siguientes lineamientos:

a) La denuncia debera formularse por escrito o verbalmente: Al efecto, la Corporacion habilitard un
formulario de denuncia, en el cual se consignaran los siguientes requisitos minimos:

v" Tipo de denuncia: Si la denuncia es por acoso laboral, por acoso sexual o por violencia en el trabajo.

v" Identificacion del denunciante: Se debera consignar nombres y apellidos, cédula de identidad, cargo que
ocupa, dependencia jerarquica y/o vinculo organizacional con la persona denunciada, correo electrénico
(a efectos de notificarle las resoluciones o medidas que se dispongan durante la investigacion; y teléfono
de contacto. En caso que el denunciante sea un tercero, se deberd individualizar a la persona afectada.
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Identificacion del denunciado: Se deberd consignar la identificacion completa de la/s persona/s
denunciada/a, entre ellos, nombre y apellidos, cargos que ocupa y todo otro que permita su
determinacion.

Narracion de los hechos denunciados: Se deberd contener una exposicion de los hechos denunciados, y
en lo posible, con especificacion de fechas, horas y lugar de ocurrencia de estos.

Medios de prueba: Se deberan individualizar y poder a disposicion todos los medios probatorios de que
se dispusiere.

Firma del denunciante.

Lia denuncia, cuando se formule en formato papel se debera entregar en sobre cerrado, en cuyo exterior
se debera consignar su caracter reservado o confidencial de su contenido.

la denuncia podrd formularse de manera verbal, en cuyo caso la persona encargada de recibir la
denuncia levantard acta de su recepcion, en la cual deberd consignar todos los requisitos sefialados en
la letra a) precedente y dara recibo de su recepcion al denunciante.

Lia denuncia también podra formularse de manera electronica cumpliendo los mismos requisitos sefialados
en la letra a) precedente, a través de la casilla de correos o la plataforma que se habilite al efecto y
que serd informada como canal de denuncia, cuando entre en funcionamiento.

La denuncia no podra ser sometida a ningin control previo de admisibilidad.
La denuncia no podra someterse a un procedimiento de mediacion o de solucion colaborativa.

Personas Receptoras de denuncia: Las denuncias se formularan ante las personas que ocupen
los siguientes cargos, segin fuese la persona denunciada.

Hnte la Jefatura de la Direccion de Recursos Humanos: Cuando la denuncia se formule en contra de
cualquier persona que preste servicios para Cormudesi, salvo cuando la persona denunciada sea dicha
jefatura.

HAnte el/la Secretario/a General: Cuando la denuncia se formule en contra de la persona que cumpla
las funciones de Jefatura de la Direccion de Recursos Humanos.

Ante la Direccion del Trabajo: Cuando la persona denunciada sea el/la Secretario/a General de la
Corporacion.

Deberes de la persona receptora de la denuncia: La persona receptora de denuncia debera
obrar con absoluta confidencialidad, quien procedera a recepcionar la denuncia, la registrard y canalizara
por la via mas expedita posible al/la Secretario/a General quien deba pronunciarse sobre ella, a efecto
de disponer el inicio de la investigacion, salvo cuando la denuncia se presente directamente ante dicha
autoridad en el caso respectivo, evento en el cual debera inmediatamente emitir pronunciamiento sobre
el inicio de la investigacion.
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De la recepcion de la denuncia se entregara recibo a quien la formule, a efectos de dejar constancia de
su ingreso, con indicacion de fecha y hora de su recepcion.

Recibida la denuncia, la persona receptora debera ponerla a disposicion del/la Secretario/a General, en
el plazo méaximo de 3 dias habiles desde su ingreso para que se pronuncie sobre el inicio de la
investigacion.

Derechos de la persona denunciante: Las personas que presenten una denuncia y/o sean
personas afectadas por conductas de acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo, tendran
los siguientes derechos:

No podrén ser objeto de suspension del empleo o de destitucion desde la fecha en que se reciba la
denuncia y hasta noventa dias después de emitida la resolucion de término de un procedimiento
disciplinario, lo dltimo aplica si los cargos formulados como resultado del procedimiento disciplinario,
demuestre que el/la denunciante fue victima de acoso laboral, sexual y/o violencia en el trabajo.

No ser trasladados/as de localidad o de la funcion que desempefaren, sin su autorizacion y por escrito,
durante el lapso a que se refiere el punto precedente. Solo en el caso que sea solicitado por el/la
denunciante se podrd evaluar la reubicacion de las funciones conforme a los antecedentes propios de la
denuncia y otros antecedentes que sustenten la justificacion del cambio de funciones (antecedentes
médicos).

No serd objeto de calificacion anual, si él/la denunciado/a fuese su superior jerarquico, durante el
mismo lapso a que se refieren los puntos anteriores, salvo que expresamente la solicitare el/la
denunciante. Si no lo hiciere, regird su dltima calificacion para todos los efectos legales. Aceptada la
denuncia por la autoridad competente, la formulacion de ella ante otras autoridades no dara origen a la
proteccion que establece este titulo.

A aportar los antecedentes a la investigacion, a conocer su contenido desde la formulacion de cargos, a
ser notificada e interponer recursos en contra de los actos administrativos que se dicten durante su
desarrollo, en los mismos términos que la persona investigada.

Derivacion de la denuncia a la Direccion del Trabajo: La persona denunciante, al tiempo
de formular su denuncia, podra manifestar que ella sea derivada a la Direccién del Trabajo, a efectos
de que sea ésta quien desarrolle la investigacion, salvo que los involucrados sean funcionarios del sector
salud regidos por la Ley 19.378, cuyo caso corresponderd siempre a la Corporacion, iniciar, sustanciar
y terminar el proceso administrativo. En tal caso, la persona encargada de la recepcién de la denuncia
deberd, dentro de tercero dia de la recepcion, derivarla a la Direccion del Trabajo, adjuntando todos los
antecedentes aportados.

Cuando la denuncia se dirija en contra del/la Secretario/a General, deberd siempre ser derivada a la
Direccion del Trabajo, dentro del mismo plazo sefialado.

Denuncia Falsa: Ante la existencia de denuncias falsas sobre conductas de acoso laboral y acoso
sexual, en las cuales se determine, a través del pertinente procedimiento investigativo, que fueron
efectuadas a sabiendas o con el animo deliberado de perjudicar a la persona denunciada, se podran
aplicar al infractor las medidas de destitucion o de despido, segin sea el régimen juridico aplicable.
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g) Denuncia inconsistente: es aquella que es incoherente o incompleta, a la cual la faltan los
antecedentes minimos exigibles para toda denuncia formulada.

Conviene dejar expresamente establecido que no es posible realizar un examen de admisibilidad de la
denuncia cuando ésta es recibida, salvo que los involucrados sean personal regidos por la Ley 19.318,
en cuyo caso se podra dar aplicacion a lo sefialado en el inciso 2° del articulo 124, es decir: “Con todo,
ante una denuncia de hechos que pudiesen vulnerar lo dispuesto en el articulo 82 letras |) 0 m), la
autoridad solo podrd desestimarla mediante una resolucidn findada y deberd notificar dicho acto dentro
del plazo de cinco dias a la persona denunciante, la que podrd ejercer el derecho establecido en el
articulo 156",

Con todo, el/la Fiscal Investigador/a que ha sido designado para investigar, podra hacer un anélisis de
ella y, ante denuncias inconsistentes, concedera a la persona denunciante un plazo de 2 dias habiles, a
fin de completar los antecedentes o informacion que se requiera.

X Procedimiento de investigacion ante denuncia por conductas de Acoso Laboral,
HAcoso Sexual y/o Violencia en el Trabajo.

Formulada una denuncia por conductas constitutivas de acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo,
se dard inicio al procedimiento, considerando los siguientes lineamientos:

Inicio de la Investigacién: El/la Secretario/a General, una vez que reciba una denuncia por
acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo, instruira el inicio de la investigacion dictando
una resolucién que asi lo defina, en la cual designara al/la Fiscal Investigador/a que conocera de ella.

La investigacion tendrd caracter de reservada, hasta antes de la formulacion de cargos si los hubiere.

Formacion del expediente investigativo: El procedimiento de investigacién sera escriturado, de
modo tal que, se formara con la resolucion que instruye la investigacion y a él se incorporarén todas
las actuaciones, resoluciones, diligencias, medios probatorios, declaraciones, actas, y toda otra pieza que
sea atingente a la investigacion y de la cual se pueda dejar testimonio por escrito.

Del/la Fiscal Investigador/a: El/la Secretario/a General al tiempo de definir a la persona
encargada de realizar la investigacion, preferird a quien cuente con formacién en materias de acoso,
género o derechos fundamentales, lo que deberd ser informado a la persona denunciante.

La Corporacion podra requerir la utilizacion de servicios externos especializados en materia de acoso
laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo, con la finalidad de contar con el apoyo y asistencia
técnica que garantice un procedimiento imparcial y objetivo para las partes involucradas.

De las medidas de resguardo: Una vez recibida la denuncia el/la Fiscal Investigador/a, deberd
evaluar inmediatamente y con caracter de urgente, la adopcion de una o mas medidas de resguardo,
para ello tomara en consideracién la gravedad de los hechos denunciados, la sequridad de la persona
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denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo y que dichas medidas no
signifiquen menoscabo o pérdida de derechos para ninguna de las partes.

Adoptada la medida, ella debera ser informada al/a Secretario/a General, a la Jefatura del Departamento
de Recursos Humanos, a la Jefatura directa de la persona sobre la que se tomen las medidas y a las
personas a quienes ella se aplicara.

L Jefatura del Departamento de Recursos Humanos, deberd dar cuenta del inicio de la investigacion y
de las medidas de resguardo adoptadas a la Inspeccion del Trabajo, dentro del plazo de 3 dias de
recibida la denuncia.

Dentro de las medidas de resguardo que se podran adoptar se encuentran las siguientes:
1. La Separacion de los espacios fisicos.
ii.  Redistribucion del tiempo de la jornada laboral.

iii.  Derivar a la persona afectada a la atencidn psicoldgica temprana, la que sera proporcionada
por el organismo administrador de la Ley 16.144, en el cual se encuentre afiliada la
Corporacion.

Otorgar modalidad de trabajo remoto, cuando las funciones desarrolladas sean compatibles con
esta medida.

Lia suspension de funciones.

Disponer que la persona afectada dependa jerarquicamente de otra jefatura, previa
coordinacion con la Jefatura del Departamento de Recursos Humanos.

Durante toda la investigacion el/la Fiscal Investigador/a podra siempre adoptar o modificar una o mas
de las medidas de resguardo ya seiialadas, considerando las particularidades del caso.

Las medidas de resquardo subsistiran por el tiempo que dure el procedimiento disciplinario y hasta que
éste se encuentre finalizado.

De la inhabhilitacién del/la Fiscal Investigador/a: La persona denunciante o la persona
denunciada, al momento de prestar declaracion, podra presentar antecedentes que afecten la imparcialidad
de la persona a cargo de la investigacién, pudiendo solicitar el cambio de/a Fiscal Investigado/a.

o Tormulada la inhabilidad, el/la Fiscal Investigador/a debera remitir, a la brevedad posible, los
antecedentes al/a Secretaria General, para que se pronuncie sobre la inhabilidad formulada,
mediante resolucion fundada, quien podra mantenerla o cambiarla.

De la inhabilitacion y su aceptacion o rechazo, deberd dejarse constancia en el informe de
investigacion.
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De las Diligencias minimas investigativas: El/la Fiscal Investigador/a a cargo de la
investigacion debera realizar como minimo las diligencias y acciones que han sido definidas en este
procedimiento, a saber:

Debera evaluar la realizacion de todas aquellas actuaciones que permitan oir a las partes involucradas,
por medio de entrevistas u otros mecanismos, con la finalidad de recopilar antecedentes que digan
relacion con los hechos denunciados y cualquier otro antecedente que sirva de fundamento a estos.

Requerir el Protocolo de prevencion del acoso laboral, acoso sexual y de violencia en el trabajo de la
Corporacion.

Requerir el reglamento interno de la Corporacion.
Requerir los contratos de trabajo y anexos y las resoluciones donde consten sus designaciones.
Requerir los registros de asistencia.

Requerir la denuncia individual de enfermedades profesionales y accidentes del trabajo y la Resolucion
que emita el Organismo Administrador de la Ley 16.744. y/o la Superintendencia de Seguridad Social.

Requerir el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el trabajo.

Requerir el cuestionar de Evaluacion de Ambientes Laborales-Salud Mental, CEAL-SM, de Ila
Superintendencia de Seguridad Social.

Otros que estime necesarios para el mejor esclarecimiento de los hechos, tales como:
= (Conversaciones y audios de redes sociales (WhatsApp, Facebook, Instagram, entre otros)
= Correos electrénicos.
= Mensajeria de texto.

= Videos en espacios piblicos o autorizados por todas las partes en espacios cerrados o aquellos
que se puedan extraer de los sistemas de seguridad que mantenga habilitados la Corporacion
en sus dependencias.

Duracion de la investigacion: El/la Tiscal Investigador/a tendra el plazo que establece el
articulo 211-C del Cadigo del Trabajo, tratindose de procesos investigativos cuyos involucrados se rijan
por este cuerpo normativo; o el articulo 124 o 133 de la Ley 18.883, si se tratase de personal regido
por la Ley 19.318, para desarrollar las diligencias investigativas y disponer el cierre de la etapa
indagatoria, de acuerdo al régimen juridico aplicable a la persona investigada.

De la acusacién y las etapas posteriores: En los casos en que, del andlisis de los antecedentes
recopilados, el/la Fiscal Investigador/a estimare que existe mérito suficiente para formular acusacion
en contra de la persona investigada, procedera a dictar la correspondiente resolucion.

En tal caso, la investigacion continuard su tramitacion de acuerdo a las normas procedimentales
siguientes:
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La formulacion de cargos deberd efectuarse dentro de tres dias habiles de cerrada la
investigacion.

Los descargos de la persona denunciada se formulardn dentro del plazo de cinco dias habiles
contados desde la notificacion.

En caso de solicitarse rendicion de prueba por la persona denunciada, se abrird un término que
no podra exceder en total de veinte dias habiles.

La Vista o Informe Fiscal, debera emitirse dentro de los cinco dias habiles siguientes de
contestados los descargos o vencido el plazo de prueba.

Lo sefialado anteriormente, regira solo para los trabajadores de Cormudesi, que tengan vinculo
laboral mediante Cddigo del Trabajo, tratdndose de los funcionarios de salud de la Ley 19.318,
se deberad observar lo sefialado en el articulo 124, o 126 y siguientes de la Ley 18.883.

Del sobreseimiento: En los casos en que, del andlisis de los antecedentes recopilados, el/la Fiscal
Investigador/ estimare que no existe mérito suficiente para formular acusacion en contra de la persona
investigada, deberd emitir el correspondiente informe, con la propuesta respectiva de sobreseimiento.

El/la Secretario/a General se pronunciard sobre la propuesta del/la Fiscal Investigador/a y en caso
de aprobar la propuesta de sobreseimiento, esta decision debera ser notificada la persona denunciante
dentro de quinto dia habil, quien tendrd un plazo de veinte dias habiles para reclamar en contra de

ella.

De la Vista o Informe Fiscal: El informe que elabore el/la Fiscal Investigador/a debera contener
los siguientes antecedentes:

1)
2)

Nombre y RUT de la Corporacién.

Individualizacion de la persona denunciante, persona afectada y persona denunciada, con a lo
menos la indicacion de correo electronico y cédula de identidad o de pasaporte.

Individualizacion de la persona a cargo de la investigacion, con a lo menos la indicacién de
correo electronico y cedula de identidad o de pasaporte. Se debera registrar la circunstancia
de haber o no recibido antecedentes sobre su imparcialidad y/o del cambio, segin corresponda.

Lias medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.

Individualizacion de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial resguardo a la
confidencialidad de los participantes.

Relacion de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las alegaciones planteadas.

Formulacion de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes en los cuales se fundan
las conclusiones de la investigacion para determinar si los hechos investigados constituyen o
no, acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

La propuesta de medidas correctivas, en los casos que corresponda.
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9) La propuesta de sanciones cuando correspondan. Con todo, en el caso de lo dispuesto en la
letra f) del N° 1 del articulo 160 del Cadigo del Trabajo, debera evaluar la gravedad de los
hechos investigados y podra proponer las sanciones establecidas en el respectivo reglamento
interno respecto del personal sujeto al Cddigo del Trabajo.

10) La Vista o Informe Fiscal deberd ser puesto en conocimiento del/la Secretario/a General y
notificando a la persona afectada y al denunciado.

k) Las medidas correctivas: El/la Fiscal Investigador/a en su Vista o Informe Fiscal podrd proponer que
se adopten una o mas medidas tanto respecto de las personas involucradas en la denuncia, como del
resto del personal que labora en la Corporacion, considerando acciones tales como:

1. El refuerzo de la informacion o capacitacion en el lugar de trabajo;
ii.  El otorgamiento de apoyo psicologico a las personas que lo requieran,
iii.  La reiteracion de la informacion sobre canales de denuncia en estas materias:

iv.  Las otras medidas que estén definidas en el Protocolo de Prevencion del Acoso Laboral, Acoso
Sexual y Violencia en el Trabajo de la Corporacién.

l) Remision del informe de Investigacién a la Direccion del Trabajo: La Corporacion
dentro del plazo de dos dias habiles de finalizada la investigacion interna, deberd remitir el informe
y sus conclusiones a la Direccion del Trabajo.

La Direccion del Trabajo, tendrd un plazo de treinta dias para su pronunciamiento.

m) La etapa de Decisién: El/la Secretario/a General, notificado del pronunciamiento de la Direccion
del Trabajo, debera decidir sobre la investigacion desarrollada y adoptar la o las medidas que sean
pertinente, pudiendo disponer la absolucion o la aplicacién de alguna medida disciplinaria o sancién
que correspondiente de acuerdo al estatuto juridico aplicable a la persona investigada, ello dentro de
quince dias corridos, de lo cual deberd informar a la persona denunciante y denunciada.

En caso de que la Direccion del Trabajo no se pronuncie sobre la investigacion, la Corporacion debera
disponer y aplicar las medidas o sanciones que correspondan, segin el informe de investigacion, dentro
de los quince dias corridos, una vez tramscurridos treinta dias desde la remision del informe a la
Direccion del Trabajo.

Lo sefialado precedentemente, sélo serd aplicable a los trabajadores normados por el Cddigo del Trabajo.

n) Informacién sobre canales de denuncia ante hechos constitutivos de delitos: En
aquellos casos en que, de los hechos denunciados por acoso laboral, acoso sexual y violencia en el
trabajo, pudieran constituir eventuales delitos, la Corporacion debera informar a la persona denunciante
los canales de denuncia para la correspondiente investigacion penal.
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o) Notificaciones: Las resoluciones que se emitan durante el curso de la investigacion se notificaran
por correo electronico, para lo cual toda persona, en su primera actuacion dentro de ella, debera
informar una casilla de correo donde le serd remitida toda notificacion.

En el caso de las notificaciones que sea necesario comunicar al personal de la Corporacion, se privilegiard
el correo institucional, salvo cuando se trate de la persona denunciante y denunciada, en cuyo caso se
notificardn al que ellos expresen en su primera presentacion.

p) En todo lo no regulado en el presente procedimiento, respecto de los trabajadores del sector salud que
se rijan por la Ley 19.318, se aplicaran las normas que regulan los procesos disciplinarios, contenidas
en el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales.

Mismo criterio se deberd aplicar, cuando exista contravencién o incompatibilidad con lo sefialado en
este procedimiento, y la Ley 18.883, debiendo aplicarse en todo momento esta dltima por tener mayor
jerarquia normativa.

En el caso del personal sujeto al Codigo del Trabajo, se aplicaran supletoriamente las normas contenidas
en el respectivo Reglamento interno para las investigaciones internas.

XI.  Reglas particulares para situaciones generadas en régimen de subcontratacion.

En los casos en que la Corporacion reciba una denuncia del personal que presta servicios en alguna o algunas
de las personas que tiene la calidad de contratista o subcontratista en contra de otra persona que labora en esa
misma empresa, al tiempo pronunciarse sobre la denuncia, deberd informar a la persona denunciante que su
denuncia podrd ser derivada a su empleador o a la Direccion del Trabajo, para su conocimiento. Conocida la
decision, la Corporacion debera remitir la denuncia, dentro del plazo de tercero dia, a la instancia que sustanciara
la investigacion.

Cuando los hechos denunciados involucren a personas trabajadoras de la Corporacién y de alguna de las empresas
contratistas o subcontratistas, la persona afectada podrad denunciar ante la Corporacion, ante su propio empleador
0 ante la Direccion del Trabajo. Si la persona decide formular su denuncia ante su propio empleador, éste debera
informar de ello a la Corporacion, dentro de tercero dia desde la recepcion. En tales casos, el empleador donde
laboran las personas involucradas deberd adoptar las medidas de resguardo y aplicar las sanciomes que
correspondan a sus dependientes.
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XIII. Control de Cambios.

Revision Parrafo Modificacion realizada
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BANEXO III
DE LOS PROTOCOLOS MINSAL

1) Exposicion de radiacion UV

CORMUDESI adoptara las medidas necesarias para proteger eficazmente a Las personas trabajadoras cuando
puedan estar expuestos a radiacion ultravioleta. Para estos efectos los Contratos de Trabajo y el Reglamento
Interno de Orden, Higiene y seguridad, especificard el uso de los elementos protectores correspondientes, de
conformidad con las disposiciones del Reglamento sobre Condiciones Sanitarias y Ambientales Basicas en los
Lugares de Trabajo”.

Los bloqueadores, anteojos y otros dispositivos o productos protectores de la quemadura solar, deberan llevar
indicaciones que sefialen el factor de proteccion relativo a la equivalencia del tiempo de exposicion a la radiacion
ultravioleta sin protector, indicando su efectividad ante diferentes grados de deterioro de la capa de ozono.

Los trabajadores expuestos a radiacion UV, son aquellos que ejecutan labores sometidos a radiacién solar directa
en dias comprendidos entre el 1° de Septiembre y el 31 de Marzo, entre las 10.00 y las 17.00 horas, y aquellos
que desempefian funciones habituales hajo radiacion UV solar directa con un indice UV igual o superior a 6, en
cualquier época del aiio.

CORMUDESI, respecto de estos trabajadores expuestos a radiacion UV de origen solar estd obligada a realizar una
gestion de riesgo que incluya:

o Informar a las personas trabajadoras sobre los riesgos de exposicion a radiacion UV.

o Publicar diariamente el indice UV estimado sefialado por la Direccién Meteoroldgica de Chile y las
medidas de control a aplicar, incluyendo los elementos de proteccion personal.

Identificar los puestos de trabajo y los trabajadores con gran exposicion que requieran medidas de
proteccion adicionales.

Los tipos de medidas a implementar segin las indicaciones sefialadas en la Guia técnica de Radiacion
UV de Origen Solar del Ministerio de Salud, tales como las ingenieriles, administrativas y elementos de
proteccién personal.

Implementar un programa practico teérico para los trabajadores sobre el riesgo y las consecuencias de
la exposicion a la radiacion UV y las medidas preventivas a tomar.

2) Factores de riesgo De Trastornos Musculoesqueléticos Relacionados al Trabajo
(TMERT)

CORMUDESI de acuerdo a Resolucion Exenta 321/2024 del Ministerio de Salud, que aprueba actualizacion protocolo
vigilancia trabajadores expuestos a factores de riesgo trastornos musculoesqueléticos, la entidad empleadora deberd
evaluar los factores de riesgo asociados a trastornos musculoesqueléticos presentes en las tareas de los puestos
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de trabajo de CORMUDESI, la que llevara a cabo conforme a las indicaciones establecidas en el protocolo vigilancia
trabajadores expuestos a factores de riesgo trastornos musculoesqueléticos del Ministerio de Salud.

Los factores de riesgo a evaluar son:
o Trabajo Repetitivo de Miembros Superiores.
e DPostura de trabajo esttica.
Manipulacion manual de cargas.
Manejo manual de pacientes/personas.
o  Vibracion de cuerpo completo.
o  Vibracion segmento mano—brazo.

CORMUDESI debera informar a sus trabajadores sobre los factores a los que estin expuestos, las medidas
preventivas y los métodos correctos de trabajo pertinentes a la actividad que desarrollan. Esta informacion deberd
realizarse a las personas involucradas, cada vez que se asigne a un trabajador/a a un puesto de trabajo que
implique dichos riesgos y cada vez que se modifiquen los procesos productivos o los lugares de trabajo. La
informacion a Las persomas trabajadoras deberd comstar por escrito y contemplar los contenidos minimos
establecidos en la referida en el protocolo vigilancia trabajadores expuestos a factores de riesgo trastornos
musculoesqueléticos el cual fue aprobado por la Resolucion Exenta 327/2024 del 05 de marzo de 2024 del
Ministerio de Salud

3) Protocolo Riesgos Psicosociales

Lios riesgos psicosociales son entendidos como todas las situaciones y condiciones del trabajo que se relacionan
con el tipo de organizacion, el contenido del trabajo y la ejecucion de la tarea, los cuales tienen la capacidad de
afectar, en forma negativa, el bienestar y la salud (fisica, psiquica y/o social) de las personas y sus condiciones
de trabajo. Las siguientes son dimensiones de riesgos psicosociales que pueden contener factores de riesgo a los
que se esté expuesto en la organizacion:

e (Carga de trabajo: exigencias sobre las personas trabajadoras para cumplir con una cantidad de tareas
en un tiempo acotado o limitado.

Exigencias emocionales: capacidad de entender la situacién emocional de otras personas que suele llevar
a confundir sentimientos personales con los de la otra persona (usuario, paciente) también exigencia de
con de las propias emociones durante el trabajo.

Desarrollo profesional: oportunidad de poner en prictica, desarrollar o adquirir conocimientos y
habilidades en el trabajo.

Reconocimiento y claridad de rol: reconocimiento respeto y rectitud en el trato de persona desde la
jefatura, incluye definicion de roles y responsabilidades.
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Conflicto de rol: sensacion de molestia con las tareas que se consideran en congruentes entre si, o por
estar fuera del rol asignado.

Calidad de liderazgo: expresion del mando en una jefatura manifestada en planificacion del trabajo,
resolucién de conflictos, colaboracion con subordinado y entrega de directrices de manera civilizada

Compaiierismo: sensacion de pertenencia a un grupo o equipo de trabajo.

Inseguridad en condiciones de trabajo: inseguridad ante cambios inesperados o arbitrarios en la forma,
tarea, lugares, horarios en que se trahaja.

Equilibrio entre trabajo y vida privada: interferencia del trabajo con la vida privada o a la inversa.

Confianza y justicia organizacional: grado de inseguridad o confianza hacia la institucion empleadora,
incluyendo la reparticion equitativa de tareas y beneficios y solucion justa de los conflictos.

Vulnerabilidad: temor ante el trato injusto en la institucion empleadora o antes represalias por el ejercicio
de los derechos.

o Violencia y acoso: exposicion a conducta intimidatorias, ofensivas y no deseadas.

Los factores de riesgo van acompafiados de una serie de problemas de salud, entre los que se incluyen trastornos
del comportamiento y enfermedades psicosomaticas. Si es que el trabajador/a estdn expuestos a algin factor de
riesgo psicosocial existiran una serie de sintomatologias a nivel individual y de la organizacion. Quienes estan
expuestos a riesgos psicosociales laborales podrian presentar comsecuencias en el dmbito laboral (despidos,
abandono, presentismo, rotacién, cambio de funciones, etc.), ademds de también presentar consecuencias como
dafios en la salud fisica (enfermedades cardiovasculares, alteraciones gastrointestinales, afecciones cutdneas, entre
otras) y dafios en la salud mental (alteraciones de la conducta, de las capacidades cognitivas, emocionales,
etcétera).

Como medida protectora en la prevencion de riesgos psicosociales se creard un Comité Paritario de aplicacion del
protocolo de riesgos psicosociales, segin lo referido por el protocolo de riesgos psicosociales. El comité de
aplicacion (CdA) implementara una etapa de sensibilizacion antes de la aplicacion de la encuesta, aplicara el
cuestionario CEAL-SM SUSESO al menos al 60% de quienes trabajan en la organizacién y determinaran el nivel
de riesgo y las acciones a planificar para disminuir los niveles de riesgo medio y alto, y para reforzar y potenciar
los niveles de riesgo bajo.

El objetivo principal de este protocolo es poder identificar la presencia y el nivel de exposicion de todas las
personas trabajadoras a los riesgos psicosociales. La entidad empleadora se obliga a evaluar los riesgos
psicosociales a los que estdn expuestos sus colaboradores con el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales
en el Trabajo del MINSAL (cuestionario CEAL-SM SUSES0), e intervenir si la entidad empleadora presenta una
enfermedad profesional de salud mental, o un nivel de riesgo alto. La medicion de riesgo psicosocial laboral debe
realizarse a nivel de centro de trabajo. CORMUDESI realizara la medicion de riesgo psicosocial laboral utilizando
el cuestionario CEAL-SM SUSESO, siguiendo las normas y metodologia establecidas por la SUSESO.

La primera evaluacion de riesgo psicosocial laboral debe realizarse cuando la entidad empleadora tenga seis
meses desde que cuente con trabajadores contratados y un minimo de diez trabajadores. No obstante, el organismo
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administrador o la autoridad puede instruir la evaluacién frente a la presentacion de una Denuncia Individual de
Enfermedad Profesional (DIEP) de posible origen laboral.

4) Exposicion a ruido ocupacional (PREXOR)

El Protocolo de Exposicion Ocupacional a Ruido PREXOR (2013), permite evaluar las condiciones de exposicion
ocupacional a ruido a la que estdn expuestos los trabajadores en sus lugares de trabajo con el proposito de
adoptar medidas de control de ruido oportunas y eficaces para prevenir la Hipoacusia Sensorio Neural Laboral,
debe ser difundido y comocido al interior de CORMUDESI, en los distintos niveles jerdrquicos, tales como:
Trabajadores en general, Expertos en Prevencién de Riesgos, Miembros del Comité Paritario de la entidad
empleadora.

En trabajadores expuestos al agente fisico ruido, la difusion del Protocolo PREXOR debe quedar acreditada
mediante «Actay, que indique su realizacion e incluya a todas las personas que tomaron conocimiento del PREXOR,
la cual debe ser remitida a la Autoridad Sanitaria Regional y a la Inspeccion del Trabajo correspondiente.

La aplicacion del Protocolo PREXOR es de responsabilidad de los Organismos Administradores de la Ley 16.144,
las entidades empleadoras y trabajadores donde exista exposicion ocupacional a ruido.

La fiscalizacion del cumplimiento del Protocolo PREXOR es de responsabilidad de la Autoridad Sanitaria y de la
Inspeccion del Trabajo.

Es obligacion de Las personas trabajadoras expuestos participar activamente en la implementacion del Plan de
Gestion del Riesgo por Exposicion Ocupacional a Ruido, que incluye el Programa de Vigilancia Ambiental (programa
de proteccion auditiva) y Programa de Vigilancia de la Salud (programa de capacitacion).

Las jefaturas directas tiemen la obligacion de velar y vigilar por el uso correcto y permanente de los EPA
(elementos de proteccion auditiva), identificando las causas que afecten el uso correcto o que alteren su
rendimiento y las acciones correctivas que se apliquen, asi como de la supervision en terreno del estado estructural
de los protectores auditivos y la compatibilidad con otros elementos de proteccién personal.

El empleador debera capacitar a los trabajadores en el uso correcto de los EPA, mediante entrenamiento
demostrable, como también, respecto a su limpieza, conservacion y recambio oportuno.

5) Erradicacion de la silicosis (PLANESI)

El Protocolo de Vigilancia del Ambiente de Trabajo y de la Salud de los trabajadores con Exposicion a Silice
establece las normas minimas que deberan incorporar y cumplir los organismos administradores en la
implementacion y desarrollo de los programas de vigilancia epidemioldgica de la silicosis. Sin perjuicio de lo
anterior, considerando que el empleador es el responsable del cuidado y proteccién de la salud y seguridad de
Las personas trabajadoras, deberd participar junto al organismo administrador en todo el proceso y dar las
facilidades para que se efectden las evaluaciones ambientales que se requieran, asi como las de salud a Las
personas trabajadoras, permitiéndoles que asistan a realizarse los exdmenes a los que sean citados.
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Resolucion Exenta N° 268 Minsal “Aprueba Protocolo de Vigilancia del Ambiente y de La Salud de Las personas
trabajadoras con Exposicion a la Silice”.

La aplicacion de este Protocolo es de carcter obligatorio para los organismos administradores de la Ley N° 16.744
y para las entidades empleadoras donde exista presencia de silice, y corresponderd a la Autoridad Sanitaria
Regional y a las Inspecciones del Trabajo fiscalizar su cumplimiento en las materias de su competencia.

La entidad empleadora con presencia de silice deberd conmocer el Protocolo y difundirlo, cada dos afios, este
protocolo a los miembros del o los Comités Paritarios, como asimismo a todos los trabajadores que se desempefien
en lugares de trabajo con presencia de silice.

En el dmbito de la vigilancia de la salud de los trabajadores con exposicion a silice, la radiografia de Torax es
el estudio con que se cuenta en la practica clinica para realizar la pesquisa de trabajadores potencialmente
enfermos y la evaluacion médico - legal de las Neumoconiosis. De conformidad a la Resolucion Exenta N° 883 del
Ministerio De Salud “Establece los Contenidos Minimos del Informe de Radiografias de Térax de los trabajadores
Expuestos(as) a Agentes Neumoconidgenos.

La acreditacion de esta difusion se realizard a través de un acta suscrita por el organismo administrador o la
entidad empleadora, segin corresponda, y por todas las personas que tomaron conocimiento del Protocolo. Esta
acta debera ser presentada cuando sea requerida, tanto por la Autoridad Sanitaria Regional como por la Inspeccion
del Trabajo, en sus labores de fiscalizacion del presente Protocolo.

6) Radiaciones ionizantes en ambito laboral

Se considerard persona ocupacionalmente expuesta, a aquella que se desempefie en las instalaciones radiactivas
1 opere equipos generadores de radiaciones ionizantes, la que debera, ademas, contar con la autorizacion sanitaria
a que se refiere el decreto supremo N° 133, de 22 de mayo de 1984, del Ministerio de Salud. De conformidad al
Art. 2 D.S N° 3.

Los limites de dosis individual para las personas ocupacionalmente expuestas a radiaciones ionizantes son aquellos
que estin establecidos en el D.S. N° 3/1985 de Ministerio de Salud y aplican a Las personas trabajadoras
ocupacionalmente expuesto que se desempefian en instalaciones de 1% 2° y 3* Categoria. De conformidad al Art.
110 D.S. 594.

Toda persona ocupacionalmente expuesta debera portar durante su jornada de trabajo, un dosimetro personal
destinado a detectar y registrar las radiaciones ionizantes que pudiere recibir, el que le sera proporcionado por
el empleador cada vez que sea necesario. Asimismo, el empleador deberd otorgar todos los elementos de proteccion
radioldgica personales necesarios para disminuir los riesgos del trabajador expuesto.

1) Exposicion a condiciones hiperbaricas

Lios riesgos laborales asociados al ejercicio de actividades de medicina hiperbarica profesional derivan de la
exposicion a agentes fisicos como sobrepresion o condiciones hiperbaricas (presién mayor a una atmdsfera absoluta)
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que se manifiestan en la etapa de compresion. Los riegos asociados a variaciones de la presion ambiente se
manifiestan también en la etapa de descompresion.

Se consideran fuentes de exposicion laboral a condiciones hiperbéricas, aquellas tareas realizadas en los siguientes
procesos:

o Lahores en camaras hiperbaricas en centros clinicos.

Los trabajadores expuestos son los que se desempefian laboralmente, en algin momento de su jornada, en
condiciones de presion ambiental superior a 1 atmésfera absoluta (ATA) en etapa de compresion
(inmersion/descenso) y por variaciones de presién en la etapa de descompresion (emersion/ascenso), tales como
buzos profesionales en todas sus categorias, trabajadores de cdmaras hiperbaricas. E instructores profesionales de
buceo deportivo.

Sera responsabilidad de CORMUDESI, difundir cada 2 afios el Protocolo de Vigilancia para Trabajadores y
Trabajadoras Expuestos a Condiciones Hiperbaricas a todas las personas trabajadoras que se desempeiien en
lugares, areas y/o instalaciones donde existe exposicion a condiciones hiperbaricas.

8) Exposicion a agentes que producen dermatitis

la dermatitis es un proceso inflamatorio de la piel, cuyos sintomas mas comunes son: piel reseca, comezon,
erupciones, ampollas y enrojecimiento.

En el ambiente laboral las dermatitis méas frecuentes son las de contacto irritativo y de contacto alérgicas.

La dermatitis de contacto irritativas se origina por el contacto con una sustancia irritativa tanto en exposicion
de corta duracion como en la exposicion reiterada. Cuando se trata de irritantes fuertes el efecto aparece de
forma inmediata o después de un corto periodo. Cuando son irritantes débiles suelen requerir exposiciones repetidas
y la dermatitis tiene un curso gradual.

La dermatitis de contacto alérgicas se trata de reacciones de origen inmunoldgico, con respuesta especifica a un
alérgeno en contacto con la piel. Se requiere un periodo de sensibilizacion al agente. Una vez producida la
sensibilizacion, esta es irreversible y se presenta cada vez que se ocurre exposicion al agente causante.

La entidad empleadora deberd identificar si en los procesos se utilizan agentes que puedan causar dermatitis y
hacer una lista de estas sustancias. El inventario de sustancias que pueden causar dermatitis se debe dar a
conocer a Las personas trabajadoras como parte de la obligacion de informar los riesgos que tiene la entidad
empleadora.

De acuerdo con lo establecido en los nimeros 2) y 3) del articulo 19 del D.S. N°109, de 1968, del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social, constituyen enfermedades profesionales la "Dermatosis Profesional”, que corresponde
a toda enfermedad de la piel cuyo origen esta en la exposicion laboral a agentes fisicos, quimicos y/o bioldgicos;
y los "Canceres y lesiones precancerosas de la piel", de origen laboral por la exposicion ocupacional a agentes
de riesgo fisicos o quimicos.
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_ BANEXO IV
DE LA INFORMACION DE LOS RIESGOS LABORALES

CORMUDESI debe informar los riesgos presentes en toda tarea y lugar de trabajo y las medidas de control que
deben aplicarse en cada caso para evitar accidentes y enfermedades profesionales. Los riesgos, sus consecuencias
y las medidas de control indicadas en las paginas siguientes son solo referenciales y se entregan a modo de
ejemplo.

El D.S. N°44 de 2024 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, establece la responsabilidad de la entidad
empleadora de informar en forma oportuna y conveniente acerca de los riesgos que entrafien sus lahores, de las
medidas preventivas y de los métodos de trabajo correcto.

Por lo anterior, a continuacion se pone a disposicién de los trabajadores, la descripcién de los riesgos generales
y especificos presentes en los lugares de trabajo y se indica, entre otras cosas, el correcto uso de los Elementos
de Proteccion Personal que se entregan a las personas trabajadoras indicando los diversos riesgos a los que se
encuentran expuestos en cada caso y las recomendaciones preventivas para el autocuidado en las diversas labores,
con el objeto de evitar la ocurrencia de accidentes del trabajo y/o enfermedades profesionales.

RIESGOS GENERALES

TIPO DE ACCIDENTE CONSECUENCIAS MEDIDAS PREVENTIVAS ‘

Uso de calzado apropiado al proceso
Fracturas productivo, con planta antideslizante y de
taco hajo.

No correr por pasillos y escaleras. Utilizar
pasamanos y tres puntos de apoyo.

Mantener superficies de transito ordenadas,
despejadas de materiales y bien iluminadas.

Contusiones

Caidas del mismo y de distinto
nivel (menor a 1,8 m)

Uso de calzado apropiado al proceso
productivo, en lo posible, que tenga suela de
goma o antideslizante y de taco bajo.

Esguinces

Utilizar equipos mecanizados para el
levantamiento de carga. Respete el maximo

Trastornos misculo | 1€ 2792 (Ley 20.949)

Sobreesfuerzos fisicos .
esqueléticos

Conozca y utilice el método correcto de
levantamiento manual de materiales (o
pacientes).
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TIPO DE ACCIDENTE

CONSECUENCIAS

MEDIDAS PREVENTIVAS

Solicite una evaluacion de su puesto de
trabajo con el método sugerido en la guia
técnica para el manejo o manipulacién de
cargas.

Golpes con o por

Contusiones

Fracturas

Almacenamiento correcto de materiales.
Mantener ordenado el lugar de trabajo.
Mantener despejada la superficie de trabajo.
En bodegas de almacenamiento de materiales
en altura se debe usar casco y zapatos de
seguridad.

Atrapamiento por cajones de
estantes o escritorios

Heridas

Fracturas

Dotar a los cajones de escritorios de topes
de seguridad.

Al cerrar cajones o escritorios hay que
empujarlos por medio de las manillas.

Contacto con energia eléctrica

Quemaduras

Tetanizacion

Fibrilacion ventricular, Muerte

Inspeccion frecuente de cables y artefactos
eléctricos.

Si un equipo o méaquina eléctrica presenta
fallas, hay que desenchufarlo y dar aviso
inmediato al encargado de mantencién.
No recargue las instalaciones eléctricas.

Kccidentes de transito

Lesiones de diverso tipo y
gravedad

Todo conductor de vehiculos deberd estar
premunido de la respectiva licencia de
conducir al dia (segin clase).

Debe cumplir estrictamente con la ley de
transito y participar en cursos de manejo
defensivo.

Incendio, Explosién

Quemaduras, asfixia,
intoxicacion, muerte

No Fumar, controlar las fuentes de ignicidn,
respetar los procedimientos de manejo de
combustibles liquidos y gaseosos, respetar el
procedimiento de Trabajos en caliente.
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TIPO DE ACCIDENTE

CONSECUENCIAS

MEDIDAS PREVENTIVAS ‘

Conocer el plan de emergencia y evacuacion.
Conocer la forma de operar los extintores de
fuego.

Radiacion  ultravioleta
exposicion solar

por

(Ouemadura

Evitar exposicion al sol en especial en las
horas proximas al mediodia.

Realizar faenas bajo sombra.

Envejecimiento prematuro de la
piel

Usar protector solar adecuado al tipo de piel.
Hplicar 30 minutos antes de exponerse al sol,
repitiendo varias veces durante la jornada
de trabajo.

Beber agua de forma permanente.

Cancer a la piel

Se debe usar manga larga, casco o sombrero
de ala ancha en todo el contorno con el fin
de proteger la piel, en especial brazos, rostro
y cuello.

Mantener permanente atencion a los indices
de radiacion ultravioleta informados en los
medios de comunicacion, ellos sirven como
guia para determinar grado de exposicion.

RIESGOS EN LOS TRABAJOS CON MAQUINAS

TIPO DE ACCIDENTE

Proyeccién de particulas

CONSECUENCIAS

MEDIDAS PREVENTIVAS

No colocar elementos resistentes cerca de la
hoja de corte. Mantener despejado el meson de
trabajo y/o0 meson de corte. Uso de elementos

Lesion ocular, lesion facial |[de proteccion personal segin el proceso (gafas

de seguridad o protector facial). Conocer el
procedimiento de trabajo seguro.
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TIPO DE ACCIDENTE

Sobreesfuerzos

CONSECUENCIAS

Trastornos misculo

esqueléticos

MEDIDAS PREVENTIVAS

Utilizar  equipos mecanizados para el
levantamiento de carga, dispuestos por su
entidad empleadora

Conozca y nutilice el método correcto de
levantamiento manual de materiales (o
pacientes).

Solicite una evaluacién de su puesto de trabajo
con el método sugerido en la guia técnica para
el manejo o manipulacion de cargas (Ley 20.001
D§ N° 63/2005), para asegurarse que no se
encuentre manipulando cargas en niveles de
riesgo.

Contactos con energia eléctrica

(Ouemaduras

Inspeccion frecuente de cables y artefactos
eléctricos.

Tetanizacion, fibrilacion
ventricular, quemaduras

Si un equipo o maquina eléctrica presenta fallas,
hay que desenchufarlo y dar aviso inmediato al
encargado de mantencion.  Los Sistemas
eléctricos deben estar normalizados segin
Codigo Eléctrico. No recargue las instalaciones
eléctricas.

Exposicion a humos metalicos

Lesiones al aparato y tracto
respiratorio

Proteccion respiratoria para el control y emision
0 manejo de extraccion de humos metalicos.
Contar con sistema de extraccion forzada.

Incendio

(Ouemaduras, lesiones,
intoxicaciones, Asfixia

Desenergizar todo equipo o mdaquina que esté
cerca del amago de incendio. Dar la alarma de
incendio. Utilizar el equipo extintor mas cercano.
Evacuar cuando no se controle segin lo que
indica el plan de emergencia de su entidad
empleadora.

Atrapamiento

Lesiones miltiples,
aplastamiento,
desmembramientos, heridas,

fracturas

Sistema de proteccion de parada de emergencia
en la maquina. No usar ropas sueltas, elementos
de proteccion mal puesto, cabello largo, cadenas
0 pulseras.
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TIPO DE ACCIDENTE

Golpes por o contra

CONSECUENCIAS

Contusiones, lesiones

miltiples, fracturas

MEDIDAS PREVENTIVAS

Almacenamiento  correcto de  materiales.
Mantener ordenado el lugar de trabajo.
Mantener despejada la superficie de trabajo. En
bodegas de almacenamiento de materiales en
altura se debe wusar casco y =zapatos de
sequridad.

Contacto
calientes

con  superficies

Heridas, quemaduras

Utilizar elementos de apoyo y sujecion, como
pinzas o tenazas. Usar elementos de proteccion
personal, como guantes y ropa de trabajo que
impidan el contacto directo. Disponer de un
lugar sefializado para colocar el material
caliente.

Exposicion a ruido

Hipoacusia, sordera

profesional

Confinar la fuente de emision. Efectuar pausa
programada de acuerdo al nivel de presion
sonora. Utilizar permanentemente el protector
auditivo si el ruido supera los 85 db () en la
jornada.

Exposicion a  temperaturas
extremas (alta-haja)

Deshidratacién, trastornos a
la piel

Hislar las fuentes de calor o frio. Climatizar los
lugares de trabajo donde se presentan estas
temperaturas. Utilizar ropa de trabajo apropiada
a la temperatura a la que estd en exposicion.
No salir del Iugar de la exposicién
repentinamente. Contar con disposicién de agua
(para el calor) permanentemente. Generar una
dieta balanceada referida a las temperaturas a
que estara expuesto el trabajador/a.

Contacto con objetos cortantes
y punzantes

Cortes, heridas, contusiones

Examinar el estado de las piezas antes de
utilizarlas y desechar las que presenten el mas
minimo defecto.
Desechar el material que se observe con grietas
0 fracturas. Utilizar los elementos de proteccion
personal, principalmente guantes y protector
facial.
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RIESGOS POR AGENTES QUIMICOS

TIPO DE ACCIDENTE

Contacto con sustancias
quimicas (sustancias en
estado liquido o solido)

CONSECUENCIAS

Dermatitis  por  contacto,
quemaduras, erupciones, alergias

MEDIDAS PREVENTIVAS

Contar con sistemas de extraccion y ventilacion si
la concentracion del producto en el ambiente de
trabajo supera los limites permisibles segin el tipo
de producto.

Antes de manipular conozca la Hoja de Datos de
Seguridad del producto y las medidas que se deben
tomar en caso de derrame o contacto.

Uso de guantes de neopreno, caucho o acrilonitrilo
de pufio largo especiales segin la sustancia
utilizada en el proceso.

Uso de gafas de seguridad, protector facial y
mascaras con filtro si lo requiere el producto.
Conozca el procedimiento o plan de emergencia de
su entidad empleadora.

No mantenga alimentos en su lugar de trabajo.

Exposicion a  productos
quimicos  (sustancia en
estado gaseoso 0 vapores)

Enfermedades profesionales,
lesiones a los rifiones y a los
pulmones, esterilidad, cancer,
quemaduras, alergias.

Contar con sistemas de extraccion y ventilacion si
la concentracion del producto en el ambiente de
trabajo supera los limites permisibles segtin el tipo
de producto.

Entes de manipular conozca la Hoja de Datos de
Sequridad del producto y las medidas que se deben
tomar frente a la exposicion frecuente al producto.

Uso de proteccion respiratoria (mascara facial con
filtro y protector facial si es necesario).

Correcto manejo de productos segin manuales de
procedimientos de la entidad empleadora.

Conozca el plan de emergencia.

No mantenga alimentos en su lugar de trabajo.
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RIESGOS POR AGENTES BIOLOGICOS

TIPO DE ACCIDENTE CONSECUENCIAS MEDIDAS PREVENTIVAS

Posterior al contacto con superficies de trabajo de uso comin,
se debe realizar la higiene de manos, considerando los
siguientes pasos (ver infografia adjunta):
Mojese las manos con agua
Deposite en la palma de la mano una cantidad de jabén
suficiente para cubrir todas las superficies de las manos
Frote las palmas de las manos entre si
Frote la palma de la mano derecha contra el dorso de la
mano izquierda entrelazando los dedos y viceversa
Frote las palmas de las manos entre si, con los dedos
entrelazados.
Frote el dorso de los dedos de una mano con la palma
Contacto con superficies de de la mano opuesta, agarrdndose los dedos
trabajo de uso comdn (manillas, Enfermedad respratoia Frote con movimiento de rotacién el pulgar iz'quierdo,
pasamanos, fotocopiadoras, atrapandolo con la palma de la mano derecha y viceversa
impresoras, etc.) Frote la punta de los dedos de la mano derecha contra
la palma de la mano izquierda, haciendo un movimiento
de rotacion y viceversa
Enjudguese las manos con agua
Séquese con una toalla desechable
Utilice la toalla para cerrar la llave

Ademas, lavese las manos cada vez:
Ingresa al centro de trabajo o faena
Después de toser o somarse la nariz
Antes y después de comer y al preparar los alimentos

Saludar, evitando el contacto fisico de cualquier tipo.
Respetar la distancia de seguridad en todo momento,
considerando mantener como minimo un metro (Im) de
Interaccion ~ cercama  con radio con toda persona.

compaiieros de trabajo, clientes, | Enfermedad respiratoria Mantener distancia de seguridad también durante
usuarios o piblico en general. horarios de almuerzo y descanso.

Respetar las marcas de distanciamiento que se han
dispuesto en los pisos de los ingresos, baiios, comedores,
casinos, etc.
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TIPO DE ACCIDENTE CONSECUENCIAS MEDIDAS PREVENTIVAS

Utilizar siempre MASCARILLA y todos los elementos de
proteccion personal definidos para el cargo u
actividades desarrolladas.

Evite — en la medida de lo posible - el contacto directo
al manipular manillas, pasamanos, etc., durante el
desplazamiento en las instalaciones del centro de
Desplazarrgnentos pr Enfermedad respiratoria trabajo

sectores/dreas de trabajo Evite concurrir a sectores/areas de trabajo distintas a
las de su puesto de trabajo.

Utilice sus herramientas propias o las entregadas por la
entidad empleadora, quedando prohibido el traspaso o
préstamo de estas entre las personas.

Uso de herramientas, equipos, fp o o000 respiratoria Si necesita utilizar una herramienta, equipo o maquinaria
maquinarias de trabajo que se ha utilizada por otro trabajador, asegirese que se
ha desinfectado.

Hntes de salir de casa v en el trayecto:
Definir la ropa que usaras durante la jornada laboral, la
que deberas trasladar en una holsa cerrada
Para trasladarte a tu trabajo, usa ropa de calle, distinta
a la que usards durante la jornada laboral

Al llegar a tu lugar de trabajo
Si dispones de casillero, guarda la ropa de calle en una
bolsa cerrada

Una vez terminada la jornada

Sacate el uniforme y guardalo en una holsa plastica
Traslados entre el hogar y el Enfermedad respiratori sg]la.da/ anudada )
centro de trabajo nfermedad respiratoria Si dispones de ducha en tu lugar de trabajo, dichate y
ponte tu ropa de calle

Durante el trayecto, mantén las medidas preventivas
como distancia de 1 metro de persona a persona y el
aseo de manos

Al llegar a casa
Intenta no tocar nada y, si tiemes contacto con

superficies, limpialas con desinfectante de uso habitual
Lavate las manos con agua y jabon por al menos 20
segundos




CORPORACION MUNICIPAL DE DESARROLLO SOCIAL DE IQUIQUE

TIPO DE ACCIDENTE

CONSECUENCIAS

MEDIDAS PREVENTIVAS

Deja bolsos, carteras o llaves en un lugar habilitado solo
para ello y, en la medida de lo posible, limpialos y
desecha el papel con el cual los limpiaste

Limpiar el celular o lentes con agua y jabén o alcohol
En caso de llevar la ropa de trabajo usada a tu casa,
sacala de la bolsa y lavala con detergente

Elimina la bolsa plastica en la que trasladaste la ropa
en basurero con tapa

No agites las prendas del uniforme antes de colocarlas
en la lavadora

Seca el uniforme y la ropa en secadora o al sol y luego
planchala

Lavate las manos nuevamente con agua y jahén por al
menos 20 sequndos

Dichate y colocate ropa limpia

Reuniones de trabajo

Enfermedad respiratoria

Generar reuniones no presenciales mediante el uso de

medios electrdnicos.

Si la reunion presencial no puede ser reemplazada por

medios electrénicos:
Reducir el ndmero de personas
Organizarla de manera que los participantes estén
al menos a | metro de distancia entre si.
Contar con acceso a lavado de manos o en su
defecto, solucion de alcohol gel.
Conservar los nombres, RUT y teléfonos de los
participantes de la reunion durante al menos un mes
Limpiar el lugar donde se realizd la reunion después
de concretada

Evitar disponer de alimentos y hebestibles durante la reunion.
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BNEXO V
FORMATO DE REGISTROS

FORMULARIO RECEPCION DEL RECLAMENTO INTERNO DE ORDEN, HIGIENE Y SEGURIDAD,
ART. 67° DE LA LEY N° 16.744, TITULO III DEL CODIGO DEL TRABAJO, D.F.L. N° 1

Declaro haber recibido en forma gratuita una copia del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Sequridad de la
Corporacion Municipal de Desarrollo Social de Iquique, conforme lo dispone el inciso 2 del articulo 156 del Cadigo
del Trabajo.

Asumo mi responsabilidad de dar lectura a su contenido y dar cumplimiento a las obligaciones, prohibiciones,
normas de orden, higiene y seguridad que en €l estin escritas, como asi también a las disposiciones y
procedimientos que en forma posterior se emitan y/o modifiquen y que formen parte de este reglamento o que
expresamente lo indique.

Nombre completo
Trabajador/a

RUT.
Seccion
Firma del trabajador/a

Fecha de entrega
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[Afadir dia, mes y aiio]

Sefiores
Inspeccion del Trabajo.
Presente

De nuestra consideracion:
Por intermedio de la presente, adjuntamos copia del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la

Corporacion Municipal de Desarrollo Social de Iquique, de acuerdo a lo preceptuado en el articulo N° 153 del
Codigo del Trabajo.

Saluda atentamente.

VICTOR GUERRERO COSSIO

SECRETARIO GENERAL
CORMUDESI
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[ARadir dia, mes y afio]

Sefiores
Secretaria Regional Ministerial de Salud Region de Tarapaca
Presente

De nuestra consideracién:
Por intermedio de la presente, adjuntamos copia del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la

Corporacion Municipal de Desarrollo Social de Iquique, de acuerdo a lo preceptuado en el articulo N° 153 del
Codigo del Trabajo.

Saluda atentamente.

VICTOR GUERRERO COSSIO
SECRETARIO GENERAL
CORMUDESI




