3
Ui

PROTOCOLO DE PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL, LABORALY LA

VIOLENCIA EN EL TRABAIJO

CORPORACION MUNICIPAL DE EDUCACION Y
SALUD DE SAN BERNARDO

Rol Unico Tributario N°70.925.500-2

Fecha elaboracion version 1: 9 DE JULIO DE 2024
Fecha elaboracion version final: 26 DE JULIO DE 2024




PARRAFO |
ANTECEDENTES GENERALES

ARTICULO 1. El objetivo de este protocolo es fortalecer entornos laborales seguros y libres
de violencia, donde se potencie el buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de
género y se prevengan las situaciones constitutivas de acoso sexual, laboral y de violencia
en el trabajo, las que se generan por la ausencia o deficiencia de la gestién de los riesgos
psicosociales en la organizacién, asi como en la mantencioén de conductas inadecuadas o
prohibidas en el lugar de trabajo, asumiendo esta Corporacién Municipal su responsabilidad
en la erradicacién de conductas contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente de
trabajo. -

Ademads, tanto esta Corporacidn Municipal, en su calidad de empleador, como los
trabajadores se comprometen, participativamente, a identificar y gestionar los riesgos
psicosociales en el trabajo. En el caso del empleador, a incorporarlos a su matriz de riesgos,
evaluarlos, monitorearlos, mitigarios o corregirlos constantemente, segin corresponda a
los resultados de su seguimiento. En el caso de los trabajadores, a apoyar al empleador en
la identificacion de aquellos riesgos que detecte en su actividad, sin perjuicio de su principal
responsabilidad como garante de la salud y seguridad de los trabajadores conforme a lo
dispuesto en el articulo 184 del Cédigo del Trabajo.

ARTICULO 2. Este Protocolo se aplicard a todas las personas trabajadoras, incluidas
jefaturas y gerentes o directores de la Corporacién Municipal de Educacién y Salud de San
Bernardo, independiente de relacién contractual, ya sean regidos por el Codigo del Trabajo,
Estatuto de Atencion Primaria de Salud y Estatuto de Los Profesionales de la Educacion,
aplicables supletoriamente el Estatuto Administrativo y el Estatuto Administrativo de los
Funcionarios Municipales; independiente de su relacién laboral, contratistas,
subcontratistas y de los proveedores. Ademds, se aplicara, cuando corresponda, a las
visitas, usuarios o clientes que acudan a nuestras dependencias o alumnos en practica.

ARTICULO 3. Las conductas relevantes péra efectos del presente protocolo, se definiran de
la siguiente forma:

¢ ACOSO 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 situacién laboral o sus oportunidades en el
empleo (articulo 27 inciso segunda del Cédigo del Trabajo).

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores
sexuales u otra 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.

Ejemplos, considerando el contexto y caso concreto en el que se presente (catalogo
no taxativo):



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

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

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

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

- Requerimiento de caracter sexual no consentido por [a persona que los recibe

e ACOSO LABORAL: Toda conducta gue constituya agresién u hostigamiento ejercida
por el empleador o por uno o 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 humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo (articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

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

- Juzgar el desempefio de un trabajador de manera ofensiva en forma directa o a
través de terceros.

- Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandola de
redes de apoyo social; ser aislado, apartado, excluido, rechazado, ignorado,
menospreciado, ya sea por orden de un jefe o por iniciativa de los compaferos 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 trabajador/a a permanecer sin tareas que realizar u obligarie a
realizar tareas que nada tienen que ver con su perfif profesional con el objetivo de
denigrario o menospreciar. '

- Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.

- Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electrénico, redes
sociales o mensajes de texto

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



- Cualquier agresién u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo,
maitrato o humillacién, o que amenace o perjudique la situacion laboral o situacién
de empleo.

¢ VIOLENCIA EN EL TRABAJO: ejercidas por terceros ajenos a la relacién laboral: Son
aquelias conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasidn
de la prestacion de servicios, ejercidas por terceros ajenos a la relacion laboral, como
lo son clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros.

Algunos ejemplos:
- @Gritos o amenazas
- Uso de garabatos o palabras ofensivas
- Golpes, zamarreos, pufietazos, 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: Son aquellos comportamientos descorteses o
groseros que carecen de una clara intencién de dafiar, pero que entran en conflicto
con los estandares de respeto mutuo. A menudo surge del descuido de las normas
sociales. 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, las
organizaciones pueden mitigar su propagacidon y evitar gue evolucione hacia
transgresiones mas graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las reiaciones
laborales se debe:

- Tono de voz inapropiado y/o agresivo.
- Gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios.
- Norespeto alos espacios personales del resto de las personas trabajadoras.

- No mantener especial reserva de aquella informacién 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 razén 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.

Ejemplos, de sexismo hostil es:

- Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha
condjicion.

- Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en
dicha condicidn.

- Comentarios sobre fenémenos fisioldgicos de una mujer o diversidades.
- 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 dafio, perpetian una cultura laboral con violencia silenciosa o 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 socicldgica como “mansplaining”,

- Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine,
lo denominado en literatura socioldgica 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 sociolégica “sexismo benevolente”

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas acoso
y 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 desempefio laboral o la conducta
relacionada con el trabajo, la implementacidn de la politica de la empresa o las medidas
disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de trabajo, cambiar las asignaciones de
trabajo v 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 ejercicio razonable y legal de una funcidn 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 agresién hacia una persona en

especifico.



ARTICULO 4. Esta Corporacidn Municipal dara 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° 2, 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 Seguridad Social, especificamente el Compendio de Normas del
Seguro de la Ley N°16.744.

ARTICULO 5. Los participantes en el procedimiento son aquellas personas o sus
representantes, o instituciones que intervienen en el procedimiento, ya sea en calidad de
denunciante, denunciado, testigo, empleador o persona investigadora. Todos ellos deberan
proporcionar su direccién de correo electronico personal para efectos de realizar las
notificaciones que correspondan, conforme a este reglamento, sin perjuicio de lo
establecido en el articulo 516 del Cédigo del Trabajo, en orden a poder solicitar
fundadamente y por escrito a la persona investigadora, que las notificaciones del proceso
se le realicen en forma diversa o mediante carta certificada dirigida al domicilio que designe.

ARTICULO 6. Las personas trabajadoras, sin perjuicio de otros derechos que consagre la ley,
en el contexto de una investigacion de acoso sexual, laboral y de viclencia en el trabajo,
tendran derecho a:

a) Que se adopten e implementen por el empleador medidas destinadas a prevenir,
investigar y sancionar las conductas de acoso sexual, laboral y de la violencia en el trabajo.

b} Que se garantice el cumplimiento de las directrices establecidas en el presente
reglamento.

c) Que se establezcan e informen, en la oportunidad legal correspondiente, las medidas de
resguardo necesarias en el procedimiento de investigacidn.

d) Que, en conformidad al mérito del informe de investigacion, el empleador disponga y
aplique las medidas o sanciones, segun corresponda.

ARTICULO 7. Sin perjuicio de otras obligaciones que disponga la ley u otra normativa
reglamentaria, esta Corporacién Municipal debera:

a) Elaborar y poner a disposicion de las personas trabajadoras el protocolo de prevencidn
de acoso sexual, laboral y de violencia en el lugar de trabajo, teniendo como confenido
minimo el establecido en la ley.

b) Elaborar y poner a disposicion de las personas trabajadoras un procedimiento de
investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, conforme a las directrices
del presente reglamento.

¢) Informar semestralmente a las personas trabajadoras los canales digitales u otros, que
mantiene para la recepcién de denuncias sobre incumplimientos relativos a [a prevencion,
investigacién y sancidn del acoso sexual, laboral y de la violencia en el trabajo, debiendo
identificar especialmente los canales de comunicacion de la Direccion del Trabajo, del
organismo administrador de la ley N2 16.744 y de la Superintendencia de Seguridad Social



para denunciar cualquier incumplimiento a la normativa laboral y para acceder a las
prestaciones en materia de seguridad social.

d) Garantizar la correcta sustanciacidn del procedimiento de investigacion de acoso sexual,
laboral y de violencia en el trabajo, disponiendo las medidas necesarias para cumplir con
dicho objetivo y dando cumplimiento a las normas establecidas en el presente reglamento.

e} Informar a la persona denunciante el derecho que le asiste para presentar la denuncia
ante el empleador o la Direccién del Trabajo, derivandola a esta Gltima cuando la persona
manifieste esa voluntad.

f) Informar de la facultad que le asiste de llevar la investigacién internamente o derivarla a
la Direccién del Trabajo.

g) Informar a la persona denunciante, cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos
penales, los canales de denuncia ante el Ministerio Publico, Carabineros de Chile, Ia Policia
de Investigaciones, debiendo proporcionar las facilidades necesarias para ello, sin perjuicio
de lo dispuesto en el articulo 175 del Cédigo Procesal Penal.

h) Garantizar y supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas de resguardo que se
dispongan, segun corresponda, protegiendo de forma eficaz la vida y salud de las personas
trabajadoras en conformidad a lo dispuesto en el articulo 184 del Codigo del Trabajo.

i) Derivar a la persona denunciante a ios programas de atencidn psicologica temprana que
disponga su organismo administrador de la ley N2 16.744, conforme las instrucciones que
dicte la Superintendencia de Seguridad Social, garantizando el debido acceso a las
prestaciones de los referidos organismos frente a las contingencias cubiertas por el seguro
de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

i) Abstenerse de interferir en [a imparcialidad de la persona investigadora.

k) Dar las facilidades necesarias para que las personas participantes del procedimiento de
investigacién puedan colaborar con el mismo.

[) Informar a los representantes legales de contratistas, de servicios transitorios y
proveedores, en los casos que corresponda, que tuvo conocimiento de hechos y/o
denuncias en los cuales se encuentran involucradas una o mas personas trabajadoras de
sus empresas, sin perjuicio de las facilidades y coordinaciones para el desarrollo de la
investigacién, como las medidas de resguardo, correctivas y sanciones que deba aplicar
como consecuencia del procedimiento.

m) Informar, a requerimiento de la Direccion del Trabajo, el estado y desarrollo de los
procedimientos de investigacion realizados por [a empresa.

n) Dar respuesta a los planteamientos y peticiones de las organizaciones sindicales, en
conformidad a lo dispuesto en el articulo 220 N2 8 del Codigo del Trabajo.

o) Cualguier otra que imponga la normativa vigente.

ARTICULO 8. Sin perjuicio de las directrices establecidas en este reglamento, la persona a
cargo de la investigacidn tendra, a lo menos, las siguientes obligaciones:



a) Desarrollar las gestiones de investigacidén respetando las directrices del presente
reglamento, teniendo una actitud imparcial, objetiva, diligente y con perspectiva de género.

b) Desarrollar la investigacién dentro de los plazos estabiecidos.

c¢) Citar a declarar a todas las personas involucradas sobre los hechos investigados,
considerando las formalidades necesarias para garantizar su registro en forma escritg,
asegurando un trato digno e imparcial.

d) Guardar estricta reserva de la informacion a la que tenga acceso por la investigacién,
salvo que sea requerido por los Tribunales de Justicia.

e) Cualquier otra establecida en los procedimientos internos de investigacion de las
empresas, en la medida en que no sea contrario a [as directrices establecidas en el presente
reglamento.

f) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

ARTICULO 9. Las personas trabajadoras, en el contexto de una investigacién de acoso
sexual, laboral o de violencia en el trabajo tendran, a lo menos, las siguientes obligaciones:

a) Cumplir con las medidas de resguardo adoptadas por el empleador.
b) Colaborar en la correcta sustanciacidn del procedimiento de investigacion.

c) Cualquier otra establecida en los procedimientos internos de investigacién de las
empresas, en la medida que no sea contraria a las directrices establecidas en el presente
reglamento.

d) Cualquier otra gue imponga la normativa vigente.
ARTICULO 10.- Las organizaciones sindicales y gremiales tendrén los siguientes derechos:

a) Velar que el procedimiento de investigaciéon de acoso sexual, laboral y de violencia en el
trabajo que el empleador elabore y ponga a disposicion de las personas trabajadoras, se
ajuste a las directrices del presente reglamento.

b) Representar a las personas involucradas en los hechos denunciados que sea parte de su
organizacion, a requerimiento de ella, velando por el cumplimiento de las directrices del
presente reglamento.

c) Aportar informacién y/o antecedentes sobre los hechos denunciados en la investigacién
de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

d) Cualguier otra que establezca la normativa vigente.

PARRAFO il
SOBRE LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO



ARTICULO 11. En cuanto a la organizacidn para la gestién de riesgo, en lo concerniente a la
identificacién de los riesgos y el disefio de las medidas para la prevencion del acoso laboral,
sexual y violencia en el trabajo, participaran en conjunto con esta Corporacion Municipal
en su calidad de empleador, o su representante, las y los miembros del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad.

Es responsabilidad de la entidad empleadora la implementacion de medidas, la supervisién
de su cumplimiento y la comunicacidn con cualquier organismo fiscalizador con
competencias sobre la materia. Para estos fines, esta Corporacion Municipal ha designado
a la Unidad de Prevencién de Riesgos de las Areas de Educacidn y Salud respectivamente,
correos electrénicos: Area Educacidn: cfuentes@corsaber.cl, Area salud Iparras@corsaber.cl

Se capacitard a los trabajadores sobre el o los riesgos identificados y las medidas
preventivas por medio de capacitaciones masivas E-learning respecto a “PREVENCION DEL
ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAIO” y el responsable de esta
actividad sera el Departamento de Prevencion de Riesgos del drea respectiva en conjunto
con el Qrganismo Administrado{ACHS)

Los trabajadores(as) podran manifestar sus dudas e inquietudes referente a lo indicado en
el protocolo a la Direccién Juridica, directamente al abogado, Alamiro Cerda y/o la abogada
Pamela Terceros.

La persona a cargo de la recepcién de las denuncias de acoso sexual, laboral o violencia en
el trabajo vy de orientar a los o las denunciantes del drea de salud es dofia Claudia Aceituno
Galaz, realizando la misma laboral como suplente dofia Johanna Rojas Vallejos y, del area
educacién es dofia Cindy Santa Cruz Parker, realizando la misma labor don Wiladimir Garate
Marchant, todos/as con domicilio en O’Higgins 840 San Bernardo, siendo el correo
electrénico habilitadoe: denunciasleykarin@corsaber.cl.

En la confeccién de este protocolo participaron las siguientes personas:

Nombre del participante - = | Cargo .. Correo electrénico
Alamiro Cerda Marilaf Abogado acerda@corsaber.cl
Lorena Parras Miranda Ing. en Prevencién Iparras@corsaber.cl

En [a revision de este protocolo participaron las siguientes personas:

Nombre del participante .- .| Cargo ... . ... | Correo electrénico
Ximena Herrera Carrasco Presidenta CPHS comiteparitariocentral2024
@gmail.com
Nelly Johnson Troncoso Secretaria CPHS comiteparitariocentral2024
@gmail.com
Wladimir Garate Marchant CPHS comiteparitariocentral2024
@gmail.com
Claudia Aceituno Galaz CPHS comiteparitariocentral2024
, @gmail.com
Johanna Rojas Vallejos CPHS comiteparitériocentral2024

@gmail.com




Carolina Canales Sandoval CPHS comiteparitariocentral2024
@gmail.com
Pamela Terceros Henriquez Abogada pterceros@corsaber.cl

Angela Keoupuchur Chavez Abogada akecupuchur@corsaber.cl

£n la difusion de este protocolo participaran [as siguientes personas:

Nombre del participante =~ | Cargo -~ =~ | Correoelectrénico -

Ximena Herrera Carrasco Presidenta CPHS comiteparitariocentral2024
@gmail.com

Nelly Johnson Troncoso Secretaria CPHS comiteparitariocentral2024
@gmail.com

Wladimir Garate Marchant CPHS comiteparitariocentral2024
@gmail.com

Claudia Aceituno Galaz CPHS comiteparitariocentral2024
@gmail.com

Johanna Rojas Vallejos CPHS comiteparitariocentral2024
@gmail.com

Carolina Canales Sandoval CPHS comiteparitariocentral2024
@gmail.com

Lorena Parras Miranda Ing. en Prevencidn Iparras@corsaber.cl

ARTICULO 12. La prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo contempla la
gestién de los factores de riesgo psicosociales, y la identificacion y eliminacién 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 viclencia en el trabajo.
Peroc 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.

ARTICULO 13. La Corporacién Municipal de Educacién y Salud de San Bernardo, declara que
no tolerard conductas que puedan generar o constituir situacicnes de acoso sexual, laboral
y violencia en el trabajo, debiendo las relaciones interpersonales basarse siempre en el
respeto mutuo, independientemente de la posicién, género, edad, orientacién sexual,
discapacidad, nacionalidad, etnia o creencias religiosas de las personas trabajadoras.

Esta Corporacion Municipal reconoce que el acoso y la violencia puede derivar de una mala
gestion de los riesgos psicosociales en el trabajo y se compromete a gestionar estos riesgos
para mantener un ambiente de trabajo seguro y saludable.

Ademds, es consciente de que la violencia y el acoso son también producto de
comportamientos incivicos y sexistas, y se compromete a desarrollar acciones para
abordarlas.



Este compromiso es compartido tanto por las jefaturas como por las personas trabajadoras,
que se unen en un esfuerzo colaborativo y participativo para prevenir y erradicar estas
conductas.

A través del didlogo social y la formacidon continua, promoveremos una cultura de respeto,
seguridad y salud en el trabajo.

La politica se dard a conocer a los trabajadores(as), mediante Resolucidon distribuida via
correc electronico a todo el personal.

ARTICULO 14. La Corporacién Municipal de Educacién y Salud de San Bernardo elaborar3,
en forma participativa, la politica preventiva del acoso laboral, el acoso sexual y la violencia
en el lugar de trabajo, y la revisara cada dos afios.

ARTICULO 15. 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 afios. Para ello, se analizaran los
resultados de la aplicacion del cuestionario CEAL- SM, asi como, el numero de licencias
médicas, de denuncias por enfermedad profesional {DIEP) producto de situaciones de acoso
o de violencia externa; las solicitudes de intervencién 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 durante el periodo de evaluacién.

ARTICULO 16. La identificacidén y evaluacién de los riesgos se realizard con perspectiva de
género y con la participacién de los trabajadores y los miembros del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad.

ARTICULO 17. Sin ser taxativos, los ejemplos de factores de riesgo presentes en esta
Corporacién Municipal son los siguientes:

IDENTIFICACION DE FACTORES DE RIESGO

 IDENTIFICACION DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES SALUD

" Exigencias Emocionales

[ Claridad de Rol

"~ lusticia Organizacional

" Carga de Trabajo

"Violencia Interna y/o Acoso Laboral

" Inseguridad en la Condiciones de Trabajo

Falta de reconocimiento al esfuerzo

Inequidad en la distribucidon de tareas




Comportamientos incivicos

Violencia externa

ARTICULO 18. En base al diagnéstico realizado y la evaluacién de riesgos, se programaran e
implementaran acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan
generar acoso laboral o sexual. Asimismo, se adoptaran medidas para abordar la violencia
ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral.

En las medidas para la prevencién del acoso laboral, se tendran presentes aquellas definidas
en el marco de la evaluacion de riesgo psicosocial de! trabaja.

Las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacidn laboral,
seran definidas considerando la opinién de los trabajadores(as} de las dreas o unidades
afectadas.

Asimismo, se dardan a conocer los comportamientos incivicos gue esta Corporacidon
Municipal abordara y se implementard un plan de informacion acerca del sexismo con
ejemplos practicos, mediante charlas, webinar, cartillas informativas u otros.

Ademads, esta corporaciéon Municipal organizara actividades para promover un entorno de
respeto en el ambiente de trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminacién, y
la dignidad de las personas.

Las jefaturas y los trabajadores(as}, se capacitaran en las conductas concretas que podrian
llegar a constituir acoso o violencia, las formas de presentacién, su prevencidn y los efectos
en la salud de estas conductas. Asi como scbre las situaciones que no constituyen acoso o
violencia laboral.

Esta Corporacidn Municipal informara y capacitara a los trabajadores y a las trabajadoras
sobre los riesgos identificados y evaluados, asi como de las medidas de prevencion y
proteccidon que se adoptaran, mediante charlas, talleres, capacitaciones periddicas v el
responsable de esta actividad sera el Departamento de Prevencion de Riesgos y los Comités
Paritarios de los establecimientos y centros dependientes de la Corporacién Municipal de
Educacién y Salud de San Bernardo.

Las medidas gque se implementaran seran programadas y constaran en el programa de
prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo ia entidad empleadora, en el
que se indicaran los plazos y los responsables de cada actividad, asi como, la fecha de su
ejecucidn v la justificacion de las desviaciones a lo programado.

ARTICULO 19. El programa de trabajo se dard a conocer a los trabajadores(as) para el
planteamiento de dudas y sugerencias en relacion con las medidas preventivas.

ARTICULO 20. No siendo de caracter taxativo, las medidas de prevencién del riesgo, seran
las siguientes: capacitaciones, campafias, talleres, charlas e infografia, ademas generacién
de un manual de buen trato.



ARTICULO 21. Como mecanismo de seguimiento, esta corporacién Municipal, con la
participacién de los miembros del Comité Paritario de Higiene y Seguridad evaluara
anualmente el cumplimiento de las medidas preventivas programadas en esta materia y su
eficacia, identificando aspectos para la mejora continua de la gestion de los riesgos.

En esta evaluacion se considerardn los resultados del cuestionarioc CEAL/SM, cuando
corresponda su medicidn; el nimero de denuncias por enfermedad profesional {DIEP)
producto de situaciones de acoso o de violencia externa; solicitudes de intervencién para
resolver conflictos v el nimero de denuncias por acoso o violencia presentadas en la
Corporacién o ante la Direccién del Trabajo, entre otros, registradas en el periodo de
evaluacion.

Se elaborard un informe con los resultados de esta evaluacién, gue podra ser consultado
por las personas trabajadoras, solicitindolo a la Unidad de Prevencion de Riesgos.

ARTICULO 22. Esta Corporacién Municipal establecerd 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 gue los intimiden o que puedan colocar en riesgo su integridad
fisica o psiquica.

ARTICULO 23. Las normas contenidas en el presente protocolo no invalidan los protocolos
u otros instrumentos de las dreas de salud y de educacidn relacionadas a acoso o violencia
existentes, como es el caso del Protocolo de Abordaje de la violencia Laboral ante
situaciones de maltrato, acoso laboral y sexual de la Direccién de Salud y los protocolos
contenidos en los Reglamentos Internos de los establecimientos educacionales y Jardines
Infantiles.
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