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Capitulo I. Elaboracién e implementacién del protocolo de
prevencion del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo

En materia de prevencion, lo primero que cabe sefialar es que el articulo 184 del Cédigo del Trabajo establece que "El empleador
estard obligado a tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores, informando
de los posibles riesgos y manteniendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también los
implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades profesionales”.

La citada norma legal consagra el deber general de protecciéon que tiene el empleador de resguardar la vida y salud de las
personas trabajadoras. En virtud de dicho deber general, la entidad empleadora tiene la obligacion de adoptar todas las medidas
pertinentes para que el desarrollo de las labores no signifique a la persona trabajadora riesgo a su integridad fisica y psiquica,
manteniendo las condiciones de higiene y seguridad adecuadas, y proporcionando los implementos necesarios para evitar
accidentes y enfermedades profesionales, que garanticen una eficaz proteccién.

Asimismo, en caso de existir régimen de subcontratacion, la empresa principal y la subcontratista deben cumplir las obligaciones
en materia de prevencién establecidas en el articulo 66 bis de la Ley N°16.744 y reguladas en el D.S N°76, de 2006, del Ministerio
del Trabajo y Previsién Social.

La Ley N°21.643 (Ley Karin), en materia de prevencion, establece que la entidad empleadora debera elaborar, implementar y
difundir entre las personas trabajadoras un protocolo para la prevencién del acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo,
con las medidas de prevencién y otros elementos que se detallan en el nimero 1. Politica de prevencién sobre el acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo y numero 2. Contenidos minimos del protocolo en la Ley N°21.643, del Capitulo |, Letra F, Titulo |
de este Libro IV.

El Protocolo es un instrumento para la gestion de la prevencién de estos riesgos en los lugares de trabajo que debe ser elaborado
por las entidades empleadoras y que, en conjunto con el reglamento del Ministerio del Trabajo y Previsiéon Social que establece
las directrices del procedimiento de investigacién de las denuncias, y los instructivos de la Direccion Nacional del Servicio Civil
dirigidos a las entidades empleadoras del sector publico, constituirdn las herramientas que contendran las normas técnicas
destinadas a erradicar o disminuir la violencia o el acoso en los lugares de trabajo.

Es importante que en todo el proceso de elaboracion e implementacién de este protocolo de prevencién se considere
debidamente la participacion de los trabajadores y trabajadoras, a través de sus organizaciones sindicales e instancias
respectivas (Comités Paritarios de Higiene y Seguridad).

La obligacién de elaborar un Protocolo aplica a todas las entidades empleadoras, tanto del sector publico como privado:
® Sector Privado: La obligaciéon se encuentra establecida en el articulo 211-A del Cédigo del Trabajo.

® Sector Publico: El nuevo articulo 14 de la Ley N°18.575, Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion
del Estado, impone la misma obligacién sefialada previamente a los organismos publicos de la Administracion del Estado.

Adicionalmente, la Direccién Nacional del Servicio Civil, desde su rol de acompafiamiento técnico y de monitoreo a
ministerios y servicios publicos para el disefio e implementacién de politicas y practicas de gestion y desarrollo de las personas,
asi como en buenas practicas en relacién con un entorno saludable de la vida funcionaria, se hace necesario que sus normas e
instructivos sean considerados en lo pertinente, en la asistencia técnica que entreguen los organismos administradores, quienes
en su asesoria deberan dar cumplimiento siempre al contenido de los protocolos exigidos por la normativa legal.

Las municipalidades y otros organismos publicos que no pertenezcan a la Administraciéon Central del Estado, podran solicitar la
asistencia técnica a los organismos administradores para la implementacion del protocolo de prevencién del acoso sexual,
laboral y la violencia en el trabajo, sin perjuicio, de poder aplicar las normas pertinentes impartidas por el Servicio Civil.

Por su parte, las Instituciones de Educacién Superior, sujetas a las disposiciones de la Ley N°21.369, deberdn ajustar sus
protocolos considerando lo establecido en la Ley N°21.643 (Ley Karin), incorporando las materias que les resulten aplicables.

El Protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, esta conformado por:

1. La politica de prevencién sobre el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, en concordancia con los principios de la
Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo y de manera especial, con los contemplados por la OIT en el Convenio
N°190 sobre la violencia y acoso, suscrita por la maxima autoridad de la entidad empleadora, y

2. Los contenidos minimos del protocolo indicados en la Ley N°21.643 (Ley Karin).

Estos elementos se describen en el nimero 1.y niumero 2 del presente Capitulo I.



1. Politica de prevencién sobre el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo

Esta debe contemplar el compromiso de la entidad empleadora con los principios de la Politica Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo, en lo pertinente, y con los principios para una gestidn preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar
de trabajo.

a) Principios de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

i) Respeto a la vida e integridad fisica y psiquica de trabajadores y trabajadoras como un derecho fundamental

Se debe proteger efectivamente la dignidad y garantizar a todas las personas trabajadoras el respeto a su integridad
fisica y psicosocial, incluidos ambientes laborales libres de discriminacién, violencia y acoso.

ii) Desarrollo de un enfoque preventivo de la seguridad y salud en el trabajo, a través de la gestién de los riesgos en los
entornos de trabajo

El enfoque de las acciones derivadas de esta Politica sera el de la prevencion de los riesgos laborales por sobre la
proteccion de éstos, desde el disefio de los sistemas productivos y puestos de trabajo, priorizando la eliminacién o el
control de los riesgos en el origen o fuente, para garantizar entornos de trabajo seguros y saludables, incluyendo sus
impactos en las dimensiones fisicas, mentales y sociales de las personas trabajadoras.

iii) Equidad de géneroy diversidad

La gestion preventiva y las politicas y programas de seguridad y salud en el trabajo deben abordar las diferencias de
género y diversidad, asegurando el respeto y la promociéon de medidas de prevencion y proteccién adecuadas para
abordar tales diferencias.

iv) Universalidad e inclusién

Las acciones y programas que se desarrollen en el marco de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
favoreceran a todas las personas trabajadoras del sector publico o privado, cualquiera sea su condicion de empleo o
modalidad contractual, sean estas dependientes o independientes, considerando, ademas, aquellas situaciones como:
la discapacidad, el estado migratorio, la edad o la practica laboral.

Dichas acciones serdn aplicadas en todo lugar de trabajo en forma equitativa, inclusiva, sin discriminacién alguna,
aplicando el enfoque de género, diversidad y las diferencias étnicas y culturales.

v) Participacién y didlogo social

Se deben garantizar instancias y mecanismos de participacion y de didlogo social a las personas trabajadoras y
entidades empleadoras en la gestion, regulacién y supervision de la seguridad y salud en el trabajo.

vi) Mejora continua

Los procesos de gestion preventiva deberan ser revisados permanentemente para lograr mejoras en el desempefio de
las instituciones publicas y privadas, asi como de las normativas destinadas a la proteccién de la vida y salud de las
personas trabajadoras.

En los lugares de trabajo se efectuaran revisiones periddicas respecto de sus programas preventivos, los que deberan
contener metas e indicadores claros y medibles.

Los 6rganos de la administracion del Estado, las entidades empleadoras y los organismos administradores del Seguro
de la Ley N°16.744 deberdn adoptar las medidas que sean necesarias para dar cumplimiento a este principio.

vii) Responsabilidad en la gestion de los riesgos

Las entidades empleadoras seran las responsables de la gestién de los riesgos presentes en los lugares de trabajo,
debiendo adoptar todas las medidas necesarias para la prevencién de riesgos y la proteccion eficaz de la vida y salud
de las personas trabajadoras de acuerdo con lo establecido en esta Politica, sin perjuicio de la colaboracién de las
personas trabajadoras y sus representantes en la gestién preventiva.

Las empresas principales y usuarias deberdn dar cumplimiento eficaz a su deber de prevencién y proteccion en
materia de seguridad y salud en el trabajo.

b) Principios para una gestién preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo

i) Politica de tolerancia cero

Fomentar una cultura de respeto mutuo, donde cada persona trabajadora se sienta valorada y reconocida
independientemente de su posicién, género, edad, orientacion sexual, discapacidad, nacionalidad, etnia o creencias



religiosas u otros aspectos indiciarios de cualquier discriminacién.

ii) Valores fundamentales

Compromiso de crear un entorno de trabajo seguro donde todas las personas trabajadoras puedan realizar sus
funciones sin miedo a sufrir violencia o acoso.

iii) Participacion y didlogo social

Compromiso de fomentar un didlogo abierto entre las personas trabajadoras y empleadores, asegurando que los
protocolos que abordan estos temas se elaboren en colaboracién, con aportes de todas las partes interesadas.

La participacion de las personas trabajadoras desde una construccién bipartita de entornos seguros y saludables sin
violencia y con perspectiva de género. La participacién de los trabajadores en las acciones que se definan en esta
materia.

Con todo, se debe hacer presente que las organizaciones sindicales, en conformidad a lo dispuesto en el articulo 220
N°8 del Cédigo del Trabajo, pueden formular planteamientos y peticiones, exigiendo su pronunciamiento, relativos al
mejoramiento de los sistemas de prevencién de riesgos laborales.

iv) Control de los riesgos en su origen

Eliminar o controlar el riesgo potenciando factores psicosociales protectores y promoviendo conductas empaticas y
constructivas en los entornos de trabajo, incluidas aquellas conductas inciviles y el sexismo que pueden ser el
predmbulo para la aparicién posterior o el desarrollo potencial del acoso o la violencia en el trabajo con perspectiva
de género.

v) Perspectiva de género

La perspectiva de género permite considerar en la gestién preventiva la existencia de un impacto del género en las
oportunidades, roles o interacciones sociales de las personas, considerando las relaciones de poder asimétricas en la
sociedad.

2. Contenidos minimos del protocolo indicados en la Ley N°21.643

La entidad empleadora debera elaborar un protocolo de prevencién del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, el cual
debe contener a lo menos, los siguientes elementos:

a) Identificacion de los peligros y la evaluacién de los riesgos psicosociales asociados con el acoso sexual, laboral y violencia
en el trabajo, con perspectiva de género

La entidad empleadora en la gestién de la prevencién de los riesgos, debe considerar la violencia y el acoso, asi como los
riesgos psicosociales asociados, con perspectiva de género.

Para tales efectos, la entidad empleadora deberad identificar los factores de riesgos, incorporandolos en la matriz de riesgo
para ser gestionados, mitigados o en su caso, corregidos, considerando la evaluacién de los mismos, sin perjuicio de la
utilizacién obligatoria del cuestionario CEAL-SM/SUSESO disponible en la Letra K, Titulo Il del Libro IV y de la gestion de sus
resultados.

Lo anterior significa que, aun cuando el resultado en dicho cuestionario sea de riesgo medio o bajo en la dimensién
violencia en el trabajo, el empleador debe realizar el andlisis necesario de los riesgos que posibilitan la violencia y el acoso
en el trabajo, para su adecuada gestion preventiva. Para tales efectos, el empleador debe analizar el resultado de las 7
preguntas de la dimensién violencia y acoso (VA) del cuestionario CEAL-SM/SUSESO, sefialada en las paginas 11y 70 del
Manual del Método Cuestionario CEAL-SM/SUSESO, disponible en el link https://www.suseso.cl/613/articles-
481095_archivo_03.pdf, identificando como riesgo aquellas respuestas distintas a "NO". El empleador podra organizar con
el comité de aplicacion, actividades de diadlogo para la evaluacién de esos resultados.

En el caso de las entidades empleadoras con menos de 10 personas trabajadoras, la identificacién de los riesgos y su
medicién, podrd realizarse mediante la pauta contenida en el Anexo N°54: "Pauta sugerida para la evaluacién de riesgos
psicosociales y violencia y acoso en el trabajo y establecimiento de medidas preventivas en empresas con menos de 10
trabajadores" de la Letra K, Titulo Il del Libro IV.

Para la identificaciéon de los peligros y los riesgos psicosociales asociados, se debe tener presente que las relaciones
laborales deben basarse siempre en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la persona y con
perspectiva de género, siendo contrarias a la dignidad de las personas, entre otras conductas, las siguientes:

i) Acoso sexual: "entendiéndose por tal el que una persona realice, en forma indebida y por cualquier medio,
requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo" (Inciso 2° del art. 2 del Cédigo del Trabajo).



El acoso sexual implica entre otras conductas, insinuaciones sexuales no deseadas o no consentidas, 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, debiendo destacarse que la sola amenaza a cualquier
aspecto asociado a la situacién laboral del afectado no es tolerable;

ii) Acoso laboral: "entendiéndose por tal toda conducta, que constituya agresiéon 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 de una 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 situacién laboral o sus oportunidades en el empleo".
(Inciso 2° del art. 2 del Cédigo del Trabajo).

El acoso laboral, ademas de la agresion fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso emocional o mental, por cualquier
medio, debiendo destacarse que la sola amenaza a cualquier aspecto asociado a la situacién laboral de la persona
afectada no es tolerable.

iii) Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relaciéon laboral: "entendiéndose por tal aquellas
conductas que afecten a las y a los trabajadores, con ocasién de la prestacién de servicios, por parte de clientes,
proveedores o usuarios, entre otros". (Inciso 2° del art. 2 del Cédigo del Trabajo). Por ejemplo: gritos 0 amenazas, uso
de garabatos o palabras ofensivas, golpes, robos o asaltos en el lugar de trabajo, u otras conductas que resulten en
lesidn fisica, dafio psicolégico o muerte.

Adicionalmente, en el contexto del deber del empleador de proteger la salud y seguridad de sus trabajadores se debe
realizar una adecuada gestién de los riesgos psicosociales laborales, siendo los "Factores de riesgos psicosociales
laborales", aquellas condiciones que dependen de la organizacién del trabajo y de las relaciones personales entre
quienes trabajan en un lugar, que poseen el potencial de afectar el bienestar de las personas, la productividad de la
organizacién o empresa, y que pueden generar enfermedades mentales e incluso somaticas en las personas trabajadoras,
por lo que su diagndstico y medicién son relevantes en los centros de trabajo.

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 pueden ser el
inicio o la causa de posteriores conductas de acoso y violencia en el trabajo.

Asimismo, los comportamientos incivicos y sexistas también 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, por lo cual también deben ser
identificados y medidos, para su correcta eliminacién o gestién de su riesgo, cumpliendo, a través de ello el deber
preventivo fijado por el legislador. Se entiende por estos comportamientos, como:

i) Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una clara
intencién de dafiar, pero que entran en conflicto con los estdndares 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 propagacioén y evitar que evolucione hacia transgresiones
mas graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las relaciones laborales de manera de prevenir
posibles conductas de acoso o violencia, se debe entre otros, promover ambientes laborales que tiendan a: Usar un
tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla; evitar gestos fisicos no verbales hostiles y
discriminatorios propendiendo a una actuacién amable en el entorno laboral; 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 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 situacién potencial de acoso laboral o sexual.

ii) Sexismo: Es cualquier expresién (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 pudiesen ser: Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicién; humor y
chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en dicha condicién; comentarios sobre
fendmenos fisiolégicos de una mujer o diversidades; silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.

Por otra parte, el sexismo inconsciente o benévolo hacia las mujeres, son conductas que deben propender a
erradicarse de los espacios de trabajo en tanto que, no buscando generar un dafio, perpetdan una cultura laboral con
violencia silenciosa o tolerada que podria desencadenar futuras conductas de acoso o violencia. Ejemplos
(considerando el contexto y el caso concreto que se presente): 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 sociolégica 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".
Sin perjuicio de lo anterior, se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas acoso y
violencia, y tampoco son comportamientos incivicos o sexismo inconsciente, propios del contexto de las relaciones
laborales. 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 implementacién de la politica de la empresa 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 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 funcién de gestién. Todas las acciones anteriores se
deben desarrollar, con pleno respeto de los derechos fundamentales del trabajador o trabajadora y no pueden ser
utilizados para desarrollar subrepticiamente mecanismos de hostigamiento y agresién hacia una persona en especifico,
circunstancia en que podrian configurar una eventual conducta de acoso.

Medidas para prevenir y controlar tales riesgos, con objetivos medibles, para controlar la eficacia de dichas medidas y
velar por su mejoramiento y correccién continua

En base a la identificacién y evaluacién de los riesgos, se deben definir las medidas preventivas o correctivas que se
implementaran. Para tales efectos, la entidad empleadora debiese elaborar un programa de trabajo, participativo, e
incorporar las acciones y/o actividades que realizard, precisando el plazo programado y el responsable de su ejecucioén.

Asimismo, se debe evaluar el cumplimiento del programa de trabajo y la eficacia de las medidas adoptadas,
implementando medidas para la mejora continua del entorno laboral de acuerdo a las brechas detectadas.

Las acciones o actividades programadas deben tener como objetivo erradicar y eliminar aquellas situaciones que puedan
ocasionar acoso laboral, sexual o violencia en el trabajo. En caso que no se puedan eliminar, habiendo el empleador
adoptado todas las acciones razonables, y factibles para su erradicaciéon, se deben realizar las acciones necesarias para
mitigar sus efectos.

Estas medidas deben considerar la definicion de objetivos controlables, propendiendo a su revisién y mejoramiento,
debiendo para ello fijar plazos de analisis que eviten que su ajuste se realice como consecuencia de la ocurrencia de un
hecho que dafie o amenace a las personas trabajadoras.

Medidas para informar y capacitar adecuadamente a las personas trabajadoras sobre los riesgos identificados y
evaluados, asi como las medidas de prevencién y proteccién que deban adoptarse, con inclusién de los derechos y
responsabilidades de las personas trabajadoras y los de la entidad empleadora

En este contexto, las entidades empleadoras deben detectar las necesidades de capacitacién para la promocién de un
entorno laboral saludable. Con todo, dichas capacitaciones deben realizarse, siempre, periédicamente con el objetivo de
propender a desarrollar una cultura de respeto al interior de los lugares de trabajo.

Asimismo, las entidades empleadoras deben poner en conocimiento de las personas trabajadoras el protocolo de
prevencién del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo; informar y capacitar a las personas trabajadores sobre los
riesgos identificados y evaluados, asi como, de las medidas de prevencién y proteccién que deban adoptarse (las cuales
deben ser conocidas y respetadas por todos los trabajadores), y sobre los derechos y responsabilidades de las personas
trabajadoras y los de la entidad empleadora.

Ademads, para los efectos de prevenir los riesgos de las conductas de acoso y violencia, se deben desarrollar actividades de
capacitacion interna, donde se aborden las medidas para reconocer las conductas o situaciones que pueden
desencadenar acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, las conductas que pueden constituir acoso laboral, y las
formas de presentacion del acoso sexual, su prevencién, y los efectos en la salud de las mismas, asi como, sobre las
situaciones que no constituyen acoso o violencia laboral.

Las capacitaciones deben considerar a todas las personas trabajadoras, incluidos gerentes y directivos y la informacién de
las capacitaciones debe publicarse en los medios de que disponga (por ej. paginas web, y otros). Las capacitaciones
debiesen incluir ademds planes de difusién al interior de las entidades empleadoras en que entreguen material asociado
a la necesidad de erradicar conductas que puedan afectar a las personas trabajadoras en materia de acoso y violencia en
el trabajo.

De igual modo, las entidades empleadoras deberadn informar y capacitar sobre la forma de realizar una denuncia para
evitar que sea inconsistente, esto es, incoherente o incompleta, que carece de elementos suficientes para su adecuada
comprensién o integralidad, asi como informar a las personas trabajadoras de la empresa sobre los elementos propios de
las conductas que constituyen acoso y violencia en el trabajo, ademas de los elementos que deben considerar al momento
de denunciar. Asimismo, esta capacitacién debe incorporar la necesidad de resguardo de informacién sensible que
pueden conocer en el marco de procesos de investigacién relativos a estas materias.

Para dar cumplimiento a las actividades de capacitacién y de difusién sobre la prevencién de las conductas de acoso o
violencia en los lugares de trabajo, la entidad empleadora podrd ademas realizar, entre otras, las siguientes actividades:



—

—

=

Promover el desarrollo de una cultura preventiva, orientada a fomentar conductas laborales y ambientes de trabajo
qgue eviten los riesgos que puedan afectar la vida, salud y dignidad de trabajadores y trabajadoras, incluyendo
programas de formacién de competencias laborales, de acuerdo a la Politica Nacional Seguridad y Salud en el Trabajo
vigente;

ii) Realizar acciones de difusién, capacitacién y monitoreo destinadas a informar, educar y sensibilizar sobre materias de
prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo (Por ejemplo, elaborar y entregar material educativo,
realizar capacitaciones presenciales o bien en linea, webinars, y actividades de difusién en esta materia);

=

Difundir el protocolo de prevencién del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo de la entidad empleadora,
basado como contenido minimo en el Modelo de Anexo N°53: "Modelo de Protocolo de prevencién del acoso sexual,
laboral y la violencia en el trabajo", de la Letra K, Titulo Il del Libro IV;

iv) Realizar actividades de capacitacion en gestion de los riesgos asociados al acoso laboral, sexual y la violencia en el
trabajo, que incluya la identificacién y evaluaciéon de los riesgos psicosociales asociados a estas conductas, asi como,
otras que puedan propiciar su aparicion, con perspectiva de género;

=

Promover los entornos de respeto en los ambientes de trabajo, considerando la igualdad de trato y la no
discriminacion;

vi

=

Informar sobre los derechos y responsabilidades de las y los trabajadores para preservar la prevencién del acoso
laboral, sexual o la violencia en el trabajo, haciendo presente el rol de garante de la salud y seguridad en el trabajo
que tiene la entidad empleadora, y;

vii) Informar sobre las conductas que pueden constituir acoso laboral, y las formas de presentacién del acoso sexual, su
prevencién, y los efectos en la salud de las mismas. Asi como, sobre las situaciones que no constituyen acoso o
violencia laboral.

Medidas para prevenir el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, conforme a la naturaleza de los servicios prestados
y el funcionamiento del establecimiento o empresa

Se deberan establecer medidas de prevencién especificas, de acuerdo a la naturaleza de los servicios que presta la
entidad empleadora, identificando el tipo de riesgo por actividad, con perspectiva de género.

Para los efectos de lo anterior, se debe propender una metodologia participativa, a través, de grupos de discusién,
encuestas, entrevistas u otros similares para identificar aquellas situaciones o conductas presentes en la organizacién y
gue pueden desencadenar acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo.

Con todo para estos efectos serd especialmente relevante un diagndstico del tipo de servicios que desarrolla la empresa
respectiva, la caracterizacién de las personas que se desempefian en ella y la relacién de terceros ajenos a la relacién
laboral con los trabajadores, tales como clientes, visitas, proveedores, etcétera.

Medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos los involucrados en los procedimientos de investigacién de
acoso sexual o laboral, y las medidas frente a denuncias inconsistentes en estas materias. Asimismo, deberd contener
mecanismos de prevencién, formacién, educacién y proteccién destinados a resguardar la debida actuacién de las
trabajadoras y de los trabajadores, independiente del resultado de la investigacion en estos procedimientos

En este contexto, la proteccién debe abarcar a los denunciantes, las victimas, los denunciados y los testigos, capacitandoy
educando a las personas trabajadoras respecto a la reserva en los lugares de trabajo de los hechos denunciados de los
gue se tomen conocimientos durante un proceso de investigacién y prohibiendo acciones que los intimiden o que puedan
colocar en riesgo su integridad fisica o psiquica, o evitando que dichas acciones puedan perjudicar sus aportes durante
las investigaciones.

Ademads, la entidad empleadora debe realizar las gestiones preventivas necesarias encaminadas a evitar denuncias
inconsistentes, capacitando e informando oportunamente a las personas trabajadoras de los elementos basicos de una
denuncia y los antecedentes necesarios para que esta tenga coherencia y completitud, conforme se ha expuesto
precedentemente, a través de la debida capacitacion y difusion sobre los aspectos abordados por el protocolo.



