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I. ANTECEDENTES GENERALES

A contar del 1° de agosto de 2024, sera aplicable en Chile la ley N° 21.643, denominada como ley
“Karin”, cuyo objeto es la modificacion del Cddigo del Trabajo en lo relativo a prevencion,
investigacion y sanciéon del acoso sexual, el acoso laboraly la violencia en el trabajo.

Conforme lo anterior se establecen diversas obligaciones y deberes legales para los empleadores en
orden a adoptar medidas tendientes a promover la igualdad entre los trabajadores y trabajadoras que
se desempefnan para éstas y a erradicar la discriminacion basada en dicho motivo, entendiendo que
son contrarias a estos principios las conductas de acoso sexual, acoso laboral y la violencia en el
trabajo, y los actos de discriminacion, en los términos definidos por el Cddigo del Trabajo y su
legislacion complementaria.

En dicho contexto la empresa declara su compromiso con estos deberes, y hacia sus trabajadores y
trabajadoras, y manifiesta su voluntad en orden a adoptar las medidas tendientes al cabal
cumplimiento de dichos principios al interior de su organizacién, a adoptar las medidas de resguardo
para que tales hechos no se verifiquen, y a controlar la eficacia de dichas medidas y tender a su
mejoramiento y correccion continua.

1. INTRODUCCION

Considerando lo dispuesto en la Ley N°© 21.643, EMPRESA CONSTRUCTORA DESCO S.A.. (“Desco”,
“la Empresa” o “el Empleador”) ha elaborado el presente protocolo con las acciones dirigidas a
prevenir el acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, teniendo presente la Constitucion
Politica de la Republica de Chile, que en su articulo 19, n°1 establece el derecho a la vida y a la
integridad fisica y psiquica de las personas, y lo dispuesto en el articulo 2 del Cédigo del Trabajo, que
sefala que “Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato libre de violencia,
compatible con la dignidad de la persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos de este
Cédigo, implica la adopcion de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar la
discriminacidon basada en dicho motivo”, siendo contrarias a ello las conductas de acoso sexual,
acoso laboral y la violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral.

2. OBIJETIVO

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 gestion de los riesgos psicosociales en la organizacion, asi como en la
mantencion de conductas inadecuadas o prohibidas en el lugar de trabajo, asumiendo la entidad



empleadora su responsabilidad en la erradicaciéon de conductas contrarias a la dignidad de las
personas en el ambiente de trabajo.

En tal sentido, este protocolo busca prevenir el acoso laboral, acoso sexual y la violencia en el
trabajo, esto en el contexto de la Ley Karin.

Ademads, tanto el empleador como los trabajadores se comprometen, participativamente, a
identificary gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo.

En el caso del empleador, a incorporarlos a su matriz de riesgos, evaluarlos, monitorearlos,
mitigarlos o corregirlos constantemente, segun 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.

3. ALCANCE

Este Protocolo se aplicara a todas las personas trabajadoras, incluidas jefaturas y gerentes o
directores de la entidad empleadora, independiente de su relacidon contractual, sean contratistas,
subcontratistas y de los proveedores. Ademas, se aplicard, cuando corresponda, a las visitas,
usuarios o clientes que acudan a las dependencias de la empresa o alumnos en practica.

4. DEFINICIONES

a) Acoso sexual
e Concepto:

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 2° 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.

e Caracteristicas:

o Requerimiento de caracter sexual: El trabajador debe realizar una conducta que tenga una
connotacion sexual.

o Realizada por una persona: Significa que el acoso sexual, incluye no sélo el acoso de un
hombre a una mujer, sino también de una mujer a un hombre y entre personas del mismo sexo.
El acoso sexual puede ser considerado como una forma mas de discriminacion por razén del
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género, tanto desde una perspectiva legal como en su concepto.

Sin consentimiento: La falta de consentimiento es determinante para configurar el acoso

sexual, es decir, cuando la persona objeto de un requerimiento de caracter sexual responde y
acepta por su propia voluntad, no podra alegar posteriormente ser victima de acoso sexual
basado en el mismo hecho.

Asimismo, si se acredita que existe una relacién sentimental entre el afectado y el acusado,
dicha conducta no podra ser sancionada.

Por cualquier medio: Las conductas constitutivas de acoso no se encuentran limitadas a

acercamientos o contactos fisicos, sino que incluyen cualquier accién de la persona
acosadora sobre la presunta victima que pueda representar un requerimiento de caracter
sexual indebido. Este tipo de acciones pueden realizarse a través del uso de las tecnologias de
lainformacidon y comunicacién, entre otras.

Con amenaza de perjuicio laboral o las oportunidades en el empleo: Se caracteriza porque el

rechazo de una persona a esa conducta o su sumisién a ella es empleada explicita o
implicitamente como base para una decisién que afecta al trabajo de esa persona, como el
acceso a la formacién profesional o al empleo; continuidad en el empleo; promocién;
remuneracioén; o cualesquiera otras decisiones relativas al empleo. Se trata de una conducta
que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para quien la sufre.

e Conductas:

o
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Comportamiento fisico de naturaleza sexual: Contacto fisico no deseado, que puede ir desde

tocamientos innecesarios, palmaditas, pellizcos o roces en el cuerpo de otra persona, hasta
intento de violacién o coaccion (obligacién) para las relaciones sexuales.

Conducta verbal de naturaleza sexual: Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o

presién para la actividad sexual, coqueteos ofensivos, comentarios insinuantes u obscenos.

Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: Exhibicidon de fotos sexualmente sugestivas o

pornograficas, objetos o materiales escritos, miradas obscenas, silbidos o gestos que hacen
pensar en el sexo.

Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la persona en el lugar de

trabajo: Se trata de una conducta de caracter sexual que denigra, intimida o es fisicamente
abusiva, como por ejemplo los insultos relacionados con el sexo, comentarios ofensivos sobre
el aspecto o vestimenta, etcétera.
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e Ejemplos:

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

o Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales 0o amenazar con
consecuencias negativas ante la negacion.

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

o Todo contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado, que va desde
manoseos hasta violacion. Incluye contacto fisico, roce contra alguien, pellizcos, besos
deliberados no deseados.

o Realizar regalos, obsequios o presentes que refieran o puedan referir algun requerimiento de
caracter sexual o alguna insinuacién de este tipo, tales como lenceria, juguetes sexuales,
peliculas para adultos, entre otros.

o Contacto fisico no deseado.

o Gestos sexualmente sugestivos.

o Palmadas o golpecitos inapropiados.

o Insinuaciones sexuales molestas.

o Difusién de rumores de connotacién sexual.

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

b) Acoso laboral:
e Concepto:

Toda conducta que constituya agresion 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
elempleo (articulo 2 inciso 2° del Codigo del Trabajo).
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El acoso laboral, ademas de la agresion fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso emocional o

mental, por cualquier medio, amenace o no la situacion laboral.

e Caracteristicas:

La conducta es selectiva, se orienta especificamente a uno o mas trabajadores o trabajadoras,
alempleador o empleadora o a la jefatura directa.

La accién puede ser evidente o silenciosa.

Su objetivo es desgastar a la o las victimas.

Hostigamiento puede manifieste una sola vez o de manera reiterada.

Afecta la dignidad de las personas, en tanto constituye una accion grave que degrada a quienes
lo sufren.

Debe generar un resultado de menoscabo, maltrato o humillacién, hacia el trabajador o

trabajadora y/o amenazar o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

e Tiposde Acoso Laboral:

O

o

Vertical descendente: Es aquella conducta ejercida por una persona que ocupa un cargo
jerarguicamente superior en la empresa, la que puede estar determinada por su posicién en la
organizacion, los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras

caracteristicas, por ejemplo, su jefe o jefa.

Vertical ascendente: Es aquella conducta ejercida por una o mas personas trabajadoras
dirigida a una persona que ocupa un cargo jerarquicamente superior en la empresa, la que
puede estar determinada por su posicion en la organizacion, los grados de responsabilidad,
posibilidad de impartir instrucciones, entre otras caracteristicas, por ejemplo, grupos de

trabajadores y/o trabajadoras confabulados para hostigar a la jefatura.

o Horizontal: Es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras que se encuentran en
similar jerarquia dentro de la empresa, por ejemplo, un trabajador o trabajadora que hostiga a
otro u otra que no es su jefe o jefa.

e Ejemplos:

Las conductas abusivas pueden manifestarse a través de comportamientos, palabras, actos, gestos
y/o escritos. A modo de ejemplo, y sin que esta enunciacién sea taxativa, pueden sefalarse, entre
otras, las siguientes conductas:



Usar lenguaje despectivo o insultante hacia un trabajador o trabajadora para menospreciar o
degradar, estando sola o en presencia de otras personas.

Hacer comentarios despectivos o despreciativos sobre cualquier caracteristica personal, tales
como la apariencia, inteligencia o valor de una persona, el género, etnia, origen social,
vestimenta, o caracteristicas corporales.

Amenazar y/o intimidar de manera permanente a la presunta victima, expresar intenciones de
dafar o intimidar a alguien verbalmente o mediante mensajes amenazantes, abusivos o
despectivos por correo electrénico, redes sociales o mensajes de texto.

Sobrecargar de forma selectiva y desproporcionada a la victima, con mucho trabajo; o el obligar
a un trabajador o trabajadora 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 menospreciar.

Quitar areas de responsabilidad de forma arbitraria, sustituyéndolas por otras tareas o no
asignando ningun trabajo.

Modificar sus atribuciones de manera arbitraria, sus funciones y/o responsabilidades sin
informar previamente a la presunta victima.

Retener informacidén crucial para su trabajo o manipular a la victima para inducirle a error y
después acusarle de negligencia o faltas profesionales.

El uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona; asi como
ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demas trabajadores y/o
trabajadoras.

Tratar a la victima de manera diferente o discriminatoria, con el objetivo de estigmatizarla frente
a otros; o ignorar o excluir, hablando sélo a tercera/s persona/s presente/s, simulando su no
existencia.

Inventar y/o difundir situaciones inexistentes o rumores maliciosos o calumniosos que dafian la
reputacion, honra, dignidad o imagen de la presunta victima, en lo personal, en lo familiar o en
lo laboral.

Aislar a la victima del resto de sus companeros de trabajo.
No asignar al hostigado un lugar donde trabajar.

Encargar al afectado tareas imposibles de realizar.
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o Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisiones o iniciativa personalen el marco de
sus atribuciones.

o Burlarse de la orientacion sexual de un trabajador o trabajadora, o mofarse de la discapacidad
de un trabajador o trabajadora.

o La preferencia o exclusidn en proceso de seleccién para ascenso laboral o asignacion de
jefatura, fundado en algun factor discriminatorio, tales como género, etnia, origen social,
orientacidon sexual o cualquiera otro elemento discriminatorio que no se base en las
capacidades laborales y profesionales del trabajador o trabajadora.

o En general, cualquier agresién u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo,
maltrato o humillacién, o que amenace o perjudique la situacién laboral o situaciéon de empleo.

Sin perjuicio de lo expuesto, no constituyen conductas de acoso laboral por si solas, los

reguerimientos de labores propias del cargo o funcién, o que estas sean realizadas en forma

correcta, oportuna y/o diligente. Tampoco constituyen conductas de acoso laboral, por si

mismas, las instrucciones, amonestaciones, observaciones y correcciones que se hagan al

trabajador o trabajadora respecto el desempefio de sus funciones en tanto estas se hagan en
modo constructivo, justificado, respetuoso y acorde al cargo y responsabilidad.

A su vez, toda conducta de acoso laboral debera ser analizada en su contexto y circunstancias
de ocurrencia o perpetracion, y conforme su gravedad y resultado de menoscabo, maltrato o
humillacidn, que genere para la persona afectada, o por el resultado amenazante o perjudicial
respecto su situacion laboral o sus oportunidades de continuaciéon o ascenso en la empresa.

Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relaciéon laboral:
Concepto:

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 2° del Codigo del Trabajo).

Caracteristicas:

o La existencia de una conducta violenta. El sujeto activo debe actuar con fuerza fisica o moral.

Ello se podra traducir en golpes, empujones, gritos, y uso de palabras soeces o groseras, entre
otros comportamientos.
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o Conducta puede ser ejercida en forma directa. Debe tratarse de acciones expresas y/o

explicitas, aun cuando sean impedidas, frenadas o restringidas por la accién del trabajador o
trabajadora, o de terceros distintos al agresor.

No se admiten modos tentativos. Excepcionalmente puede verificarse mediante omisiones,
tales como en caso de omision de advertencias de peligro, o mediante la facilitacién de hechos
o circunstancias que generen el dafio o maltrato.

o Realizada por una persona ajena a relacién laboral: Ello significa que agresor no debe tratarse

de alguna persona que mantenga relacion laboral con la empresa.

o Afectan al trabajador con ocasién de los servicios: Ello implica que dafno o maltrato sufrido por
el trabajador se produzca con ocasién del trabajo que este ejerce, sea que se verifique dentro o
fuera del lugar o establecimiento, o de la jornada. Con todo, tratdndose de eventos que se
produzcan fuera del lugar de trabajo o establecimiento, o fuera de la jornada laboral, debera
necesariamente determinarse la relacidn directa e inmediata entre la agresion y la prestacion

de los servicios por parte del trabajador.
e Ejemplos:

o Gritos o amenazas de cualquier tipo dirigidas hacia el trabajador, ejercidas por clientes o
proveedores, o trabajadores de dichos clientes o proveedores.

o Eluso de garabatos o palabras ofensivas hacia el trabajador.
o Todotipo de agresiones fisicas, golpes, pufietazos, patadas o bofetadas.

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

o Comportamiento inapropiado de contratistas.

o Proveedores intimidantes.
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e)

Conductas incivicas:
Concepto:

El incivismo abarca comportamientos descorteses o0 groseros que carecen de una clara intencidn de
dafar, 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 las conductas incivicas de manera proactiva, las organizaciones pueden mitigar su
propagacioény evitar que evolucione hacia transgresiones mas graves.

Para enfrentar eventuales conductas en el marco de las relaciones laborales, la empresa instara a
todos sus colaboradores a que en sus relaciones interpersonales y trato hacia terceros se actle de
manera cortes, y por consiguiente, se instara a las siguientes acciones concretas:

o Usaruntono de voz apropiado y respetuoso cuando se habla.

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

o Elrespeto alos espacios personales del resto de las personas trabajadoras.

o Mantener reserva de aquella informacidn 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.

Sexismo:
Concepto:

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:

o Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades sexuales basados en dicha
condicion. Ello comprende toda referencia basada en la condicién de ser o pertenecer a un
determinado sexo, sea biolégico o identitario; o por las opciones o preferencias sexuales.
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o Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades basados en dicha
condicion, incluidas referencias a su vida o comportamiento sexual.

o Comentarios sobre fendmenos fisioldgicos de una mujer o diversidades.
o 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 dafo, perpetdan
una cultura laboral con violencia silenciosa o tolerada. Ejemplos, considerando el contexto y
el caso concreto que se presente, son:

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

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

o 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”.

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas acosoy
violencia, y tampoco son conductas incivicas, 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, incluidas las evaluaciones propias sobre el desempeno 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 desempefo 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 funcidon de gestion, en la medida que exista respeto de
los derechos fundamentales del trabajador o trabajadora y que no sea utilizado
subrepticiamente como mecanismo de hostigamiento y agresiéon hacia una persona en
especifico.
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5. COMPROMISO DE CUMPLIMIENTO DE PRINCIPIOS DE LA POLITICA NACIONAL DE
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO.

Mediante el Decreto Supremo N° 2, de 7 de mayo de 2024 se aprobd la Politica Nacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo. En efecto, la Politica de prevencion sobre el acoso sexual, laboral y
violencia en el trabajo, establece los siguientes principios:

e Elrespeto alavida e integridad fisica y psicosocial de las personas 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, violenciay acoso.

e Desarrollo de un enfoque preventivo de la seguridad y salud en el trabajo, a través de la gestion de
los riesgos en los entornos de trabajo: Prevencion sobre los riesgos laborales, priorizando la
eliminacion o control de los riesgos en el origen o fuente, para garantizar entornos de trabajo seguroy
saludables.

e Equidad de género y 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
promocién de medidas de prevenciony proteccion adecuadas para abordar tales diferencias.

e Universalidad e inclusidon: La acciones y programas de seguridad 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 condicién de empleo o modalidad contractual, sean estas
dependientes o independientes, considerando, ademas, aquellas situaciones como: discapacidad, el
estado migratorio, la edad o la practica laboral.

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

e Participacion y dialogo social: Se deben garantizar instancias y mecanismos de participacion y didlogo
social a las personas trabajadoras y entidades empleadoras en la gestidn, regulacidon y supervision de la
seguridad y salud en el trabajo.

e Mejora continua: Los procesos de gestidon preventiva deberan ser revisados permanentemente, asi
como de las normativas destinadas a la proteccién de la vida y salud de las personas trabajadoras.

e Responsabilidad en la gestidon de riesgos: Gestionar los riesgos presentes en los lugares de trabajo,
debiendo adoptar todas las medidas necesarias para la prevencioén de riesgos y la proteccion eficaz de
laviday salud de las personas trabajadoras.



Ahora bien, los principios para una gestion preventiva en materia de riesgos psicosociales en el

lugar de trabajo, son los siguientes:

Politica de tolerancia cero: Fomentar una cultura de respeto mutuo, donde cada persona trabajadora
se sienta valorada y reconocida independientemente de su posicion, género, edad, orientacion sexual,
discapacidad nacionalidad, etnia o creencias religiosas u otros aspectos indiciarios de cualquier
discriminacion;

Valores fundamentales: Compromiso de crear un entorno de trabajo seguro donde todas las
personas puedan realizar sus funciones sin miedo a sufrir violencia o acoso;

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

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 preambulo para la aparicidon posterior o el
desarrollo potencial del acoso o violencia en el trabajo con perspectiva de género.

Perspectiva de género: La perspectiva de género permite considerar en la gestion 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.

En consecuencia, Empresa Constructora Desco S.A., asume el compromiso de dar pleno

cumplimiento a los principios mencionados y los principios para una gestidon 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.

6.

DERECHOS Y DEBERES DEL EMPLEADORY DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS:

Personas trabajadoras

Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de acoso y violencia.
Tratar a todos con respeto y no cometer ninglin acto de acoso y violencia.

Cumplir con la normativa de seguridad y la salud en el trabajo.
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e Derecho adenunciar las conductas de acoso y violencia al personal designado para ello.

e Cooperar en la investigacion de casos de acoso o violencia cuando le sea requerido y mantener
confidencialidad de la informacion.

e Derecho a serinformadas 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.

Entidad empleadora

e Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la violencia y el acoso por
razén de género, mediante la gestidon de los riesgos y la informacién y capacitaciéon de las personas
trabajadoras.

e Informar sobre los mecanismos para las denuncias de acoso y violencia y la orientacion de las
personas denunciantes.

e Asegurar la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigacion.

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

e Adopcidn de las medidas que resulten de la investigacidon del acoso o la violencia.

e Monitorear y cumplimiento del Protocolo de Prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el
trabajo, incorporacién de las mejoras que sean pertinentes como resultado de las evaluaciones y
mediciones constantes en los lugares de trabajo.

7. ORGANIZACION PARA LA GESTION DEL RIESGO

En la identificacion de los riesgos y la prevencién del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo,
participaran en conjunto con el empleador, y Jefe de Departamento de Prevencion de Riesgos, los
miembros del Comité de Aplicacion.

Es responsabilidad de la entidad empleadora la implementacidon de medidas, la supervisidon de su
cumplimiento y la comunicacidon con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la
materia. Para estos fines, la entidad empleadora ha designado como “Encargado de Gestion del
Riesgo de Acoso o Violencia”, en adelante indistintamente el “Encargado de Gestion”, a Subgerenta
de Remuneraciones, cargo que actualmente es desempefado por dofia Grisell Catalan Menares,
fono: 223929200 y correo electronico: gcatalan@desco.cl
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En caso de que, por cualquier circunstancia, dicho trabajador no pudiere ejercer tal funcioén, o no
estuviere, sea por licencia médica, comun o profesional, o cualquier otra circunstancia invalidante o
incapacitante, sera ejercida por el abogado Cristian Pastene Zamora, fono: 223929200 y correo
electrénico: cpastene@desco.cl

El Comité Paritario de Higiene y Seguridad vigente, si hubiere, podra participar en el monitoreo del
cumplimiento de las medidas establecidas.

En cumplimiento de los deberes de informacidon y capacitacion en materias concernientes sobre
riesgos laborales y psicosociales, y en especial sobre los riesgos identificados y evaluados, asi como
de las medidas de prevencién y protecciéon que deban adoptarse, tanto mediante charlas o
capacitaciones individuales o colectivas, asi como por cursos individuales o colectivos, presenciales
o remotos, realizados por personal de la empresa o terceros a la organizacion, tales como Otecs,
empresas de capacitacion, sicélogos ocupacionales y/o abogados consultores u otros profesionales
afines.

La periodicidad de dichas charlas, capacitaciones o cursos no podra ser inferior a seis meses. Se
privilegiara las charlas colectivas conforme grupos de trabajo.

El responsable de la coordinacion de las actividades de capacitacién y difusién serd el propio
Encargado de Gestidon mencionado precedentemente.

Segun el tipo de actividad especifica de capacitacion que se realice o gestione, podra este delegar
parte de sus funciones en uno o mas colaboradores directos.

Los trabajadores y trabajadoras podran manifestar sus dudas e inquietudes referente a lo indicado en
el protocolo al Encargado de Gestion.

En caso que la empresa requiera de trabajadores en régimen de subcontratacion, sera deber del
Encargado de Gestién las labores de coordinacion con la contratista y/o subcontratista para dar
cumplimiento a las normas para la prevencién y vigilara el cumplimiento de las normas que
correspondan por parte de dichas empresas.

La persona a cargo de la recepcion de las denuncias de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo
y de orientar a los o las denunciantes, en adelante y para efectos de este protocolo denominado
indistintamente como el “Receptor de denuncias” o “Receptor”, serd el designado en el
procedimiento de denuncias, correo electrénico: leykarin@desco.cl

La empresa podra habilitar un canal de denuncias, pudiendo habilitar un sistema web para su
recepcion, y las que se redirigiran al Receptor de denuncias.

El Comité Paritario de Higiene y Seguridad, si lo hubiere, podra formular planteamientos y peticiones,

con el objetivo de mejorar la prevencion de los riesgos establecidos en el presente protocolo.



1.

GESTION PREVENTIVA

DECLARACION DE POLITICA.

La prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo contempla la gestion de los factores
de riesgo psicosociales. Muchos de los factores de riesgo psicosocial, cuando son mal gestionados

suelen ser el antecedente mas directo de las conductas de acoso y violencia en el trabajo. Pero

también las conductas incivicas y sexistas pueden ser el comienzo de una escalada de conductas

que terminan en violenciay acoso, sobre todo el acoso y la violencia por razones de género.

Es por ello, que Empresa Constructora Desco S.A. se compromete en este protocolo a la mejora

continua que permita identificar y gestionar los riesgos psicosociales.

Politica de la empresa

Empresa Constructora Desco S.A., declara que reconoce la realidad de practicas laborales arraigadas
y que no se avienen con la nueva forma que deben llevarse las relaciones laborales. Es por ello que
velard por que no se verifiquen, realicen o permitan conductas que puedan generar o constituir
situaciones de acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, procurando que al interior de su
organizaciéon las relaciones interpersonales se basen siempre en el respeto mutuo,
independientemente de la posicidn, género, orientacién sexual, raza o creencias religiosas de las
personas trabajadoras. En tal sentido, 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. Ademas, es consciente de que la violencia y el
acoso son también producto de conductas incivicas y sexistas, y se compromete a desarrollar
acciones para abordarlas.

Este compromiso es compartido tanto por la gerencia como por las personas trabajadoras, de modo
gue se velarad por liderar un esfuerzo colaborativo y participativo para prevenir y erradicar estas
conductas. A través del didlogo y la formacién continua, se promovera una cultura de respeto mutuo,
seguridad y salud en el trabajo, sin que ello prive de sus facultades directivas y anhelo de trabajo eficaz
y oportuno.

Esta politica se dara a conocer a los trabajadores y trabajadoras, mediante la entrega de este
procedimientoy su incorporacién integra en el Reglamento Interno. Ademas, sera difundido en el canal
intranet de la empresa y mediante folletos explicativos que seran entregados a los trabajadores y
trabajadoras, y puestos a disposicion en sus respectivos lugares de trabajo en diarios murales y areas
de uso compartido.
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e Empresa Constructora Desco S.A. elaborara, en forma participativa, la politica preventiva del acoso
laboral, el acoso sexual y la violencia en el lugar de trabajo, y la revisara cada 2 anos, excepto la
primera que se hara en 6 meses contados desde la recepcion por parte de la inspeccion del Trabajo,
del presente reglamento y anexos.

2. 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 afos. Para ello, se analizaran los resultados de la aplicaciéon 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 intervencion para resolver
conflictos y el numero de denuncias por acoso o violencia presentadas en la empresa o ante la
Direccidn del Trabajo, entre otros, registradas durante el periodo de evaluacion.

Atendida la circunstancia de no contarse a la fecha de implementacién del presente protocolo con
los resultados del mencionado cuestionario, se dispondra como primera medida, y con caracter de
prioritaria y urgente, la confeccidon de la misma. Sin perjuicio de lo anterior, se identifican como
principales factores de riegos psicosocial, los siguientes:

e Inseguridad en las condiciones de trabajo
e Violenciay acoso laboral

e Conductas de acoso sexual

e Violencia externa

e Conflictoderol

e Calidad de liderazgo

e Vulnerabilidad

Se identificaran y elaborara un listado de conductas generalmente tipicas que podria evaluarse o
estimarse como constitutivas de acoso o violencia, a objeto de ser incluidas en la matriz de riesgos, a
fin de evaluar su periodicidad de ocurrencia y lesividad o afectacion, y determinar la adopciéon de
medidas correctivas.



Finalmente, la empresa gestionara los canales y solicitara la asistencia necesaria al organismo
administrador respectivo de la ley n® 16.744, con el objeto de recibir asesoria y asistencia en la
confeccidén de dichas matrices.

3. MEDIDAS PARA LA PREVENCION

Medidas generales

En base al prediagndstico realizado y la evaluacion de riesgos, se programaran e implementaran
acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan generar acoso laboral o sexual,
las que se sujetaran al siguiente orden de prioridad:

e Como primera gestién, se procedera a realizar una evaluacién de riesgo psicosocial del trabajo,
mediante implementacion de cuestionario CEAL/SM, tras lo cual se procedera a la elaboracién del
“Programa de prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo”, en adelante
indistintamente el “Programa Preventivo”, el cual estara a cargo del Encargado de Gestidn.

e En las medidas para la prevencién del acoso laboral contenidas en el Programa Preventivo, se tendran
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 (problemas en la definicién de roles,
sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo, entre otros), se programara y controlara la ejecucién de
las medidas de intervencion que se disefien para eliminar o controlar el o los factores de riesgo
identificados.

e Las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral, seran definidas
considerando la opinién de los trabajadores(as) de las areas o unidades afectadas.

e Asimismo, se daran a conocer las conductas incivicas que la empresa abordara y se implementara un
plan de informacion acerca del sexismo con ejemplos practicos, mediante charlas, webinars, capsulas
informativas, entre otros.

e Ademas, la entidad empleadora 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, supervisores y los trabajadores, seran capacitados en las conductas
concretas que podrian llegar a constituir acoso o violencia, las formas de presentacion, su prevencion
y los efectos en la salud de estas conductas.

e La entidad empleadora informara y capacitara a los trabajadores(as) sobre los riesgos identificados y
evaluados, asi como de las medidas de prevencién y proteccion que se adopten, mediante charlas
individuales o colectivas, y el responsable de esta actividad sera Encargado de Gestion.
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e Las medidas que se implementaran seran programadas y constaran en el Programa de Prevencion en
el que se indicaran los plazos y los responsables de cada actividad, asi como, la fecha de su ejecucién
y lajustificacién de las desviaciones a lo programado.

e El Programa Preventivo se dard a conocer a los trabajadores mediante la entrega de copia del mismo
entregada fisicamente o remitida a sus correos electréonicos personales o plataformas informaticas de
la empresa, y para que planteen sus dudas y realicen sugerencias en relacién a las medidas
preventivas.

e Adicionalmente, junto con las medidas senaladas, el empleador instruira a los trabajadores, mediante
charlas o volantes informativos, tripticos o carteles distribuidos en los lugares de trabajo, acerca de los
procedimientos de Denuncia de hechos constitutivos de acoso sexual, laboral o violencia; de las
etapas de investigacion y de las sanciones que puedan aplicarse, especialmente en lo concerniente a
casos de caracter grave que, a la luz del articulo 160 N° 1 del Cédigo del Trabajo, puedan ser invocadas
como causal de despido.

Medidas especiales por area de funcionamiento

e Considerando la actividad econdmica especifica desarrollada por la empresa, esto es, la prestaciéon de
servicios vinculados a la construccidén se establece que tanto el Programa Preventivo como las
capacitaciones que se efectlen a los trabajadores deberan tener en consideracion las particulares
condiciones y ambiente laboral en que éstas se realizan. En particular deberan considerarse, sin que
sea taxativo, los siguientes factores:

o Extension de las jornadas laborales y lugar de prestacion de los servicios.
o Composicion, por género, del total de trabajadores empleados por faena.
o Aspectos culturalesy subyacentes al personal que desarrolla actividades.

o Aspectos climaticos y estacionales, que dificultan el desempefio de labores y aumentan tensién
alinterior de equipos de trabajo.

e Conforme lo anterior, las medidas preventivas orientadas hacia los trabajadores, deberan
implementarse progresivamente, procurando un dialogo entre las realidades de la actividad, de
acuerdo a la naturaleza del trabajo realizado.

e Conjuntamente, se establece que se implementara en cada dependencia, obra o faena, carteles con
de difusion de material explicativo y preventivo, destinados a la familiarizaciéon y la concientizacion de
las conductas constitutivas de acoso y violencia.



En toda nueva contratacion de servicios con las empresas mandantes se requerira informacion claray
precisa de la politica de empresa respecto a la violencia en el trabajo; y sobre las medias de resguardo
en caso de verificarse eventos de dicha naturaleza.

Proporcionar a la persona afectada atencién psicolégica temprana, a través de los programas que
dispone el organismo administrador respectivo de la ley N° 16.744

El empleador esta obligado a tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la viday
la salud de los trabajadores, conforme a lo dispuesto en el articulo 184 del Codigo del Trabajo.

En este sentido, la atencién psicolégica temprana otorgada a través de los programas que dispone el
organismo administrador respectivo de la ley N° 16.744, es una herramienta preventiva para abordar la
eventual afectacién de la salud mental de la victima, y la derivacién que debe realizar el empleador (por
un evento de acoso o violencia) es parte de las medidas de resguardo o proteccion respecto de la
persona trabajadora afectada, sin perjuicio de la asistencia voluntaria de la victima.

Cabe destacar que dicho programa es una prestacion del respectivo organismo administrador de la ley
n® 16.744.

4. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO

a)

Empresa Constructora Desco S.A., en cumplimiento de la normativa legal, y eventualmente con la
participacion del Comité Paritario de Orden, Higiene y Seguridad, o en su defecto, con Comité de
Aplicacién del cuestionario CEAL-SM, o segun determine, seguln sea el caso, evaluara semestralmente
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 consideraran los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando corresponda su
medicién; el nUmero denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o
de violencia externa; solicitudes de intervencion para resolver conflictos y el niumero de denuncias por
acoso o violencia presentadas en la empresa o ante la Direccién del Trabajo, entre otros, registradas
en el periodo de evaluacioén.

Se elaborara un informe con los resultados de esta evaluacion, que podré ser consultado por las
personas trabajadoras, solicitdndolo tanto al departamento de Recursos Humanos como al de
Prevencién de Riesgos, asi como al Encargado de Gestiéon como al Receptor de Denuncias.

En casos de verificarse eventos de violencia en el trabajo, y de ellas derive una denuncia ante
organismos publicos o ante tribunales, la empresa hara seguimiento de dichas denuncias, sea que
tome o no calidad de parte.



e)

En los casos de denuncias por hechos que constituyan delitos, y existan antecedentes que permitan
preliminarmente concluir su efectividad, la empresa, como medida acompafamiento, ofrecera
orientacion al trabajador victima de dichos hechos.

MEDIDAS DE RESGUARDO DE LA PRIVACIDAD Y LA HONRA DE LOS
INVOLUCRADOS

1. ALINTERIOR DE LA EMPRESA

a)

Empresa Constructora Desco S.A. 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.

Dichas medidas deberan ser cumplidas y acatadas por todos aquellos trabajadores que intervengan en
un proceso de denuncia. En particular, se instara a que los propios involucrados no ejerzan acciones
gue impliquen la difusién de los procesos de denuncia, investigacion y sancion.

La empresa no podra efectuar declaraciones, comentarios o referencias al contenido de las denuncias
que reciba, salvo en los casos que estas sean formuladas ante la Inspeccién del Trabajo y a
requerimiento de la misma.

Con todo, tratdandose de hechos que revistan gravedad o que sean constitutivos de algun delito
tipificado por la ley chilena, y en uso de las facultades legales, se podran derivar los antecedentes que
obren en su poder, ante los respectivos organismos publicos o policiales a fin de solicitar su
intervencion conforme derecho.

Las personas designadas para la investigacidon de las denuncias por acoso sexual o laboral seran
instruidas a que solo requieran en sus investigaciones la participacion de aquellas personas que
puedan haber tenido conocimiento de los hechos denunciados, en tanto fueron eventuales testigos de
los mismos o de hechos seguidos como consecuencia de los mismos; y deberan procurar no dirigir
investigacion hacia personas que no tengan relacién con esta.

La empresa manifiesta su compromiso de que no se adoptara ninguna medida coercitiva, distinta de
las medidas de resguardo, en contra de cualquiera persona que participe en la investigacion, hasta que
esta concluya.
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Asimismo, tratandose de personas que participen en calidad de testigos, la empresa manifiesta su
compromiso a que no se adoptaran respecto de ella ninguna medida de represalia, manifestando tener
cabal conocimiento que la infraccién a este deber podria, eventualmente, derivar o devenir en un
supuesto de acoso laboral o conducta discriminatoria o vulneratoria de derechos fundamentales
conforme la legislacién vigente.

2. AL EXTERIOR DE LA EMPRESA

a)

a)

En caso de requerirse la intervencidon de asesores externos, sea tanto respecto la elaboracién de
coordinacidn de las actividades de capacitacidon y difusion, sea respecto de la elaboracién y ejecucién
del Programa Preventivo, o que asistan y asesoren en los procedimientos de investigacién, y en
general que por cualquier otra circunstancia presten colaboracidon en las materias concernientes a
este protocolo, sera deber de la empresa velar que dichos terceros cumplan y respeten los principios
de privacidad y respeto a la honra asumidos en este protocolo.

Para dicho efecto deberan siempre suscribirse pactos de confidencialidad y de responsabilidad en
caso de incumplimiento. Ello sin perjuicio de la responsabilidad que cabe o podria caber a la empresa
en caso de infraccion o divulgacion.

En caso de que la denuncia se dirija contra un tercero colaborador permanente de la empresa, esta se
reserva el derecho de evaluar la continuacidon de los servicios prestados por el tercero, pudiendo
ponerle término a la relacién laboral, en casos calificados y graves.

MEDIDAS FRENTE A DENUNCIAS INCONSISTENTES

Recibir y gestionar los procesos de denuncia sin prejuzgamientos previos o exclusiones respecto a su
veracidad o falsedad.

Adoptar medidas de orientacion y capacitacidon pare evitar eventos que pudieran dar origen a
denuncias inconsistentes por acoso sexual o laboral.

Incorporar en las charlas y capacitaciones que contenga el Programa, instrucciones claras y precisas
del contenido minimo que debe tener la denuncia.

Asimismo, como mecanismo de educacion y proteccién, se incorporara espacios de orientacion,
charlas y capacitaciones, que instruyan sobre servicios de tutela o asesoria que dispone el trabajador,
asi como de implicancias por denuncias falsas o calumniosas, y de la responsabilidad penal de las
mismas.
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IV. DIFUSION DEL PROTOCOLO DEL PROGRAMA DE PREVENCION Y DE
CAPACITACIONES

1. DIFUSION DEL PROTOCOLO

Como mecanismo de difusién, el presente Protocolo se incorporard como un anexo en el Reglamento

Interno de Orden, Higiene y Seguridad en el trabajo.

Ademas, se dara a conocer el contenido de este Protocolo a las personas trabajadoras, haciendo
entrega de copia del mismo, del cual se dejara respectivo comprobante. Sin perjuicio de lo anterior,
podra también ser subido al canal intranet o electrénico de la empresa. Tratandose de trabajadores
que sean contratados a contar de la entrada en vigencia de la denominada “Ley Karin”, el Protocolo
se dara a conocer a los trabajadores al momento de la suscripcion del contrato de trabajo.

2. PROGRAMA DE PREVENCION Y DE CAPACITACIONES

Tanto el Programa de Prevenciéon como las actividades de capacitacion y difusiéon seran informadas y
comunicadas por el Encargado de Gestion, pudiendo usar los mismos medios antes indicados.

V. VIGENCIA

El presente protocolo entrara en vigencia a contar del 1° de agosto de 2024 y se haré aplicable a todo
hecho o denuncia realizado a contar de dicha fecha.

Tratandose de hechos denunciados con anterioridad a la entrada en vigencia, las investigaciones se
realizaran conforme el protocolo o procedimiento vigente a la época de la denuncia.

Tratandose de hechos ocurridos con anterioridad a entrada en vigencia y denunciados a contar del 1°
de agosto de 2024 se aplicara en forma integra el procedimiento de investigacion vigente.

La Empresa se reserva el derecho a modificar el presente instrumento, libremente, de acuerdo con la
normativa legal vigente y sus necesidades.
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