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1. Introduccién y finalidad

El presente documento establece la Politica de Prevencion del Acoso Sexual, Acoso Laboral
y Violencia en el Trabajo, el Protocolo de Prevencion y el Procedimiento de Denuncia,
Investigaciény Sancidn aplicables en Empresas Demaria S.A., conforme a la Ley N° 21.643,
conocida como Ley Karin.

Su finalidad es facilitar la publicacion de la documentaciéon exigida en el Canal de
Denuncias o Linea de Denuncia, permitiendo que trabajadores, trabajadoras y demas
personas comprendidas en su alcance conozcan las conductas reguladas, los canales
disponibles, las medidas de resguardo, las etapas del procedimiento y las
responsabilidades asociadas.

Su contenido se organiza para favorecer la consulta, la difusion y la gestion operativa, en
concordancia con el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad vigente y con la
normativa legal aplicable.

2. Marco normativo

El presente documento se fundamenta en las siguientes disposiciones y referencias:

e Ley N°21.643, que modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales en materia
de prevencién, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual y violencia en el
trabajo.

e Articulo 2° del Cédigo del Trabajo, que define acoso sexual, acoso laboral y violencia
en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral.

¢ Articulo 154 N° 12 del Cédigo del Trabajo, que establece la obligacion de incorporar el
protocolo de prevencidony el procedimiento aplicable en el Reglamento Interno.

e Articulo 211-A del Cddigo del Trabajo, que establece el deber de elaborar y poner a
disposicion un protocolo de prevencién.

e Decreto N° 21 del Ministerio del Trabajo y Previsidon Social, que establece directrices
para los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o violencia en el
trabajo.

e Ley N° 16.744, sobre seguro social contra riesgos de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales.

e Guia Practica para la Prevencién y Control de la Violencia y Acoso en los Lugares de
Trabajo.

e Guia IST sobre Atencién Psicoldogica Temprana en el marco de la Ley N° 21.643.
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3. Politica de prevencion

Empresas Demaria S.A. reconoce la importancia de crear y mantener un entorno laboral
seguro, saludable y compatible con la dignidad de las personas. La prevencién del acoso
sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo forma parte del compromiso de la
organizacion con el respeto, la igualdad de trato, la seguridad y el bienestar de sus
trabajadoresy trabajadoras.

La Empresa se compromete a identificar, prevenir y gestionar los riesgos presentes en el
lugar de trabajo, incluyendo aquellos que puedan afectar la dimension psicosocial de las
personas. Las acciones preventivas buscaran mantener espacios laborales libres de toda
forma de violencia y acoso, promoviendo relaciones basadas en el respeto mutuo, la
dignidad, laigualdad, la no discriminaciony la perspectiva de género.

Empresas Demaria S.A. no tolerara conductas incivicas, sexistas, ataques de cualquier
indole, intimidaciones, humillaciones, acoso sexual, acoso laboral ni violencia en el
trabajo. Toda situacion que pueda afectar la dignidad de las personas debera ser canalizada
mediante los procedimientos y canales definidos.

La Empresa, sus jefaturas, trabajadores y trabajadoras comparten la responsabilidad de
colaborar en la identificacion de riesgos, prevencion de conductas indebidas,
cumplimiento de medidas de resguardo y participacién de buena fe en los procesos de
investigacion cuando corresponda.

4. Objetivo y alcance del protocolo

4.1 Objetivo
Fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia, promoviendo el buen trato, la

igualdad con perspectiva de género y la prevencidon de conductas constitutivas de acoso
sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo.

4.2 Alcance
Este documento se aplicara a todos los trabajadores y trabajadoras de Empresas Demaria

S.A., incluidas jefaturas, gerentes, directores, personas con contrato vigente, alumnos en
practica y, cuando corresponda, contratistas, subcontratistas, proveedores, visitas,
usuarios o clientes que acudan a las dependencias de la Empresa o se relacionen con sus
trabajadores con ocasion de la prestacion de servicios.

El alcance comprende hechos que ocurran dentro de las dependencias de la Empresa,
durante la jornada laboral, en actividades relacionadas con el trabajo, mediante medios
digitales vinculados al contexto laboral, o con ocasidn de la prestacion de servicios.
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5. Definiciones y conductas de referencia

Definicion operativa

Concepto

Acoso sexual

Conducta en gue una persona realiza, en forma indebida y por

cualquier medio, requerimientos de caracter sexual no
consentidos por quien los recibe, que amenacen o perjudiquen
su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

Acoso laboral

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
una solavez o de manerareiterada, y que tenga como resultado
menoscabo, maltrato o humillacién, o gue amenace o
perjudique la situacion laboral o las oportunidades en el
empleo.

Violencia en el trabajo
ejercida por terceros

Conductas que afecten a trabajadores y trabajadoras con
ocasion de la prestaciéon de servicios, por parte de clientes,
proveedores, usuarios, visitas u otros terceros ajenos a la
relacién laboral.

Comportamientos
incivicos

Conductas descorteses o0 groseras que, aun cuando no
necesariamente tengan intencion directa de danar, entran en
conflicto con estandares de respeto mutuo y pueden escalar
hacia situaciones de hostilidad, acoso o violencia si no son
gestionadas.

Sexismo

Expresion, acto, palabra, imagen o gesto basado en la idea de
que algunas personas son inferiores por razén de su sexo o
género. En determinados contextos puede derivar en conductas
constitutivas de acoso.

Factores de riesgo
psicosocial

Condiciones relacionadas con la organizacién del trabajo y las
relaciones interpersonales que pueden afectar el bienestar de
las personas, la productividad y la salud mental o fisica.
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5.1 Ejemplos referenciales
e Enviar mensajes, imagenes o0 comunicaciones sexualmente explicitas sin

consentimiento.

e Ofrecer beneficios laborales a cambio de favores sexuales o amenazar con
consecuencias negativas ante una negativa.

¢ Contacto fisico no deseado, acercamientos indebidos o requerimientos sexuales no
consentidos.

e Juzgar el desempeno de una persona de manera publica, ofensiva y humillante.

¢ Aislar, excluir, ignorar o menospreciar deliberadamente a una persona trabajadora.

e Usar lenguaje despectivo, insultante, humillante o amenazante.

e Gritos, amenazas, garabatos, agresiones fisicas o conductas de terceros que afecten
la integridad de las personas trabajadoras.

e Comentarios sexistas, denigrantes, burlas o silenciamiento de personas por sexo,
género u otras caracteristicas personales.

e Mensajes abusivos, despectivos o amenazantes por correo electrénico, aplicaciones
de mensajeria, redes sociales u otros medios digitales.

6. Conductas que, en general, no constituyen acoso o violencia

No constituyen por si solas acoso o violencia las instrucciones legitimas de trabajo,
evaluaciones de desempeno, asignacion o modificacién razonable de funciones, medidas
disciplinarias, cambios organizacionales, diferencias de opinién o interrupciones propias
de un intercambio de ideas, siempre que se realicen respetando los derechos
fundamentales y no sean utilizadas como mecanismo encubierto de hostigamiento,
agresion o menoscabo contra una persona especifica.

Este criterio no impide revisar caso a caso situaciones que, aungue se presenten como una
instruccion laboral o una medida de gestién, puedan contener elementos de maltrato,
humillacién, represalia, discriminacién o afectacion de la dignidad de una persona.

7. Principios aplicables al procedimiento

Aplicacion

Resguardar el acceso a la informacion del proceso y evitar su

Confidencialidad
onfidenciatida divulgacion indebida.

Actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, evitando

Imparcialidad L .
prejuicios o intereses personales.
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Principio

Aplicacion

Celeridad

Realizar los tramites de forma eficiente y expedita.

Perspectiva de género

Considerar diferencias, discriminacionesy relaciones de poder
que puedan afectar el ejercicio pleno de derechos.

No discriminacion

Tratar a todas las personas con igualdad y sin distinciones
arbitrarias.

No revictimizacion

Evitar que la persona afectada vuelva a experimentar dano o
exposicién innecesaria durante el proceso.

Razonabilidad

Adoptar decisiones fundadas, proporcionales y no arbitrarias.

Debido proceso

Garantizar que los intervinientes sean informados, oidos,
puedan aportar antecedentes y reciban decisiones fundadas.

Colaboracion

Exigir cooperacion de los intervinientes para asegurar la
correcta sustanciacion del procedimiento.

8. Derechos, deberes y responsabilidades

Actor

Trabajadoresy
trabajadoras

“ Derechos / deberes / responsabilidades

Derecho a trabajar en un ambiente de mutuo respeto y libre
de acoso y violencia; deber de tratar a todos con respeto;
cumplir la normativa interna; denunciar por canales oficiales;
cooperar eninvestigaciones cuando sea requerido; mantener
confidencialidad; conocer el protocolo y sus modificaciones.

Empresa

Generar medidas preventivas; informar semestralmente los
canales de denuncia; asegurar confidencialidad; adoptar
medidas de resguardo; aplicar medidas correctivas y
sanciones cuando corresponda; monitorear el cumplimiento
del protocolo y actualizarlo segun evaluacion.

Gerencia de Personas

Coordinar la gestion preventiva, resolver dudas operativas,
participar en la identificacidon de riesgos, apoyar la difusion,
gestionar canales de denuncia y articular las medidas que
correspondan conforme al procedimiento vigente.
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“ Derechos / deberes / responsabilidades

Jefaturasy
representantes del

Denunciar inmediatamente cualquier posible conducta de
acoso o violencia que conozcan a través de los canales
oficiales, o a mas tardar dentro de los 2 dias habiles

empleador L . . .
> siguientes cuando no sea posible hacerlo de inmediato.
Conducir la investigacion con imparcialidad, objetividad,
diligencia, reservay perspectiva de género; citar a las partes;
Persona investigadora dejar registro escrito; recibir antecedentes; proponer

conclusiones, medidas correctivas y sanciones cuando
corresponda.

Comité Paritarioy
Comité de Aplicacién
CEAL-SM

Participar en la identificacion de riesgos, disefio y monitoreo
de medidas preventivas, conforme a sus competencias.

9. Organizacion preventiva y gestion del riesgo

La gestion preventiva se orientara a identificar factores de riesgo asociados al acoso sexual,

acoso laboral y violencia en el trabajo, considerando la organizacion del trabajo, las

relaciones interpersonales, los resultados de mediciones psicosociales y los antecedentes

disponibles en la Empresa.

9.1 Instancias participantes

Gerencia de Personas, como area responsable de implementacion, coordinacion,
difusiény seguimiento.

Comité de Aplicacién CEAL-SM, en materias de riesgos psicosociales.

Comité Paritario de Higiene y Seguridad, conforme a sus competencias.

Sindicato de la empresa, en el marco de participaciény consulta que corresponda.

Jefaturas y equipos de trabajo, como actores claves para promover trato respetuosoy
detectar riesgos tempranos.

9.2 Identificacion de factores de riesgo

Resultados del cuestionario CEAL-SM.
Numero de licencias médicas por causas relacionadas con acoso o violencia.

Denuncias por enfermedad profesional o antecedentes vinculados a salud mental
laboral.

Solicitudes de intervencién para resolver conflictos.




m I POLITICA, PROTOCOLO Y . o Pagina
De QriQ PROCEDIMIENTO REF: Ley N°21.643 9de 18

18 9 6

e Numero y tipo de denuncias por acoso, violencia o maltrato ante la Empresa o la
Direccion del Trabajo.

¢ Observaciones de comités, jefaturas, sindicato y Gerencia de Personas.

9.3 Medidas preventivas y seguimiento

Eje preventivo “ Medidas previstas

Plan de comunicacién para promover un entorno de respetoy

Comunicacioén . . .
libre de violencia.

Charlas internas sobre discriminacion, sexismo,
Capacitacion comportamientos incivicos, acoso laboral, acoso sexual y
violencia en el trabajo.

Difusién de canales Difusidon semestral de canales de denuncia disponibles.

Preguntas frecuentes, afiches, graficas informativas, material

Material de apoyo
POy audiovisual y otros recursos didacticos.

Evaluacion anual del cumplimiento y eficacia de medidas
Seguimiento preventivas, con participacion del Comité Paritario y Comité
de Aplicacién CEAL-SM.

Actualizacion del protocolo al menos cada dos anos o antes,
Revision si existen nuevos riesgos, cambios normativos o medidas
preventivas que incorporar.

10. Canales de denuncia

La persona afectada por conductas de acoso sexual, acoso laboral o violencia en el trabajo
podra realizar su denuncia verbalmente o por escrito ante la Empresa o ante la Inspeccién
del Trabajo competente. En ambos casos debera entregarse comprobante de la gestidn
realizada.

Canal “ Forma de uso / alcance

Formulario electrénico que llegara directamente a la Empresa
y a los encargados de investigar las denuncias. Permite
comunicacién con el denunciante y adjuntar documentos o
pruebas que apoyen la investigacion.

Canal de denuncias Buk




m i POLITICA, PROTOCOLO Y ) . Pagina
De arig PROCEDIMIENTO REF:LeyN°21.843 | 40 de 18

18 96

Canal “ Forma de uso / alcance

El trabajador puede acercarse al Business Partner asignado a
Business Partner su gerencia y formular denuncia verbal o escrita. Si la
Gerencia de Personas denuncia implica al Business Partner, debera realizarse
directamente ante la jefatura o el Gerente de Personas.

Denuncia presencial ante la Inspeccion del Trabajo
correspondiente al lugar de prestacion de servicios, o

Direccién del Trabajo
J denuncia electrénica en el perfil del trabajador en el portal

MiDT.
Instituto de Seguridad Canal de comunicacion del organismo administrador de la
del Trabajo - IST Ley N° 16.744: 600 58 40 000.

www.suseso.cl y/o teléfono 22 620 45 00 para materias de
SUSESO seguridad social y denuncias de incumplimientos
relacionados.

Cualquiera sea el canal utilizado para realizar la denuncia, el procedimiento de
investigacion y sancion aplicable sera el definido en el Reglamento Interno de la Empresay
en la normativa vigente.

11. Contenido minimo de la denuncia

La denuncia debera contener, en lo posible, los siguientes antecedentes:

¢ |dentificaciéon de la persona afectada: nombres, apellidos, RUT y correo electrénico
personal.

e Si la persona denunciante es distinta de la afectada, identificaciéon de ambas y
representacion que invoca.

¢ |dentificaciéon del o los denunciados, indicando cargo cuando sea posible.

¢ Vinculo organizacional entre la persona afectada y el o los denunciados. Si alguna
persona es externa, indicar la relaciéon que las vincula.

¢ Relaciéon detallada de los hechos denunciados, indicando fechas, horas, lugares,
testigos y antecedentes disponibles cuando existan.

e Fechadeladenunciayfirma de la persona denunciante cuando corresponda.

En caso de denuncias verbales, debera levantarse un acta con los antecedentes indicados
y entregarse copia a la persona denunciante, timbrada, fechaday conindicacion de horade
presentacién. En caso de denuncias inconsistentes, incoherentes o incompletas, se
solicitara completar o aclarar la informacidn dentro del plazo de 2 dias habiles.
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12. Procedimiento de recepcidn, investigacion y sancion

Contenido principal

Plazo o criterio

Recepcién de

Se recibe la denuncia verbal o escrita, se

entrega comprobante y se informa a la

Inmediato.

resguardo iniciales

gravedad, seguridad del denunciante y
condiciones de trabajo.

denuncia persona denunciante de manera clara
sobre el procedimiento.
La Empresa adopta medidas necesarias
Medidas de para proteger a los involucrados segun | Inmediato desde la

recepcion.

Decision de

o derivacion

investigacion interna

La Empresa puede realizar investigacion
interna o derivar a Inspeccién del Trabajo.
Debe informar al denunciante.

Dentro de 3 dias
desde recibida la
denuncia.

Informacioén a
Inspeccién del
Trabajo

Si se opta por investigacion interna, se
informa a la Inspeccidon del Trabajo el
inicioy medidas de resguardo adoptadas.

Dentro de 3 dias
desde recepcion de
denuncia.

Designacién de
investigador

Se designa persona imparcial,
preferentemente formada en acoso,
género o derechos fundamentales. Puede
externalizarse la investigacion.

Informar por escrito
al denunciante.

Investigacion

Se notifica inicio del procedimiento, se
cita alas partes, se reciben antecedentes,
declaraciones, testigos y pruebas; todo
debe constar por escrito y mantenerse en
reserva.

Debe concluir dentro
de 30 dias contados
desde recepcion de
denuncia.

Informe de
investigacion

Debe contener identificacion de empresa,
denunciante, denunciado, investigador,
medidas de resguardo, antecedentes,
hechos, conclusiones, medidas
correctivas y sanciones propuestas
cuando corresponda.

Al finalizar
investigacion.
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Contenido principal

Plazo o criterio

Dentro de 2 dias de

Trabajo

Remision a El empleador remite informe vy |
., . . finalizada la
Inspeccion del conclusiones electronicamente a la | . . ..
. . ., . investigacion
Trabajo Direccidon del Trabajo. .
interna.

La Direccion del Trabajo debe
Pronunciamiento pronunciarse y poner en conocimiento de
Direccién del las partes. Sino se pronuncia en plazo, las | 30 dias.

conclusiones del informe se entienden
validas.

Aplicacion de
medidas o
sanciones

Se informa a denunciante y denunciado y
se aplican medidas correctivas o
sanciones segun informe u observaciones
de la Direccion del Trabajo.

Maximo 15 dias

corridos.

Durante todo el procedimiento se debera resguardar la confidencialidad, la imparcialidad,

el debido proceso y la seguridad de las personas involucradas. La investigacion deberd

constar por escrito y considerar la posibilidad de que ambas partes sean oidas y puedan

aportar antecedentes.

13. Medidas de resguardo y Atencidon Psicoldgica Temprana

Recibida una denuncia, deberdn adoptarse inmediatamente las medidas de resguardo

necesarias respecto de los involucrados, atendida la gravedad de los hechos imputados, la

seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones de

trabajo.

13.1 Medidas de resguardo posibles
e Separacion de espacios fisicos.

¢ Redistribucion del tiempo de jornada.

e Re-destinacién o cambio de puesto de una de las partes, cuando corresponda.

e Cambio de horario.

¢ Modificacidon de procesos productivos o de servicios.

¢ Redistribucion de personal que implique compania a la persona afectada.

¢ [nstrucciones especificas a denunciante y/o denunciado.
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e Atencidn Psicolégica Temprana a través del organismo administrador de la Ley N°
16.744.

13.2 Atencioén Psicolégica Temprana - IST

La Atencion Psicolégica Temprana es un servicio provisto por IST en el marco de denuncias
cubiertas por la Ley N° 21.643. Es realizada por psicélogos especialistas y busca otorgar
primeros auxilios psicolégicos, facilitando la reduccién del dafio o inconvenientes frente a
eventos generadores de estrés.

La APT debe ser solicitada por el empleador cuando, a raiz de una denuncia bajo Ley Karin,
se determine como medida de resguardo y la persona trabajadora denunciante esté de
acuerdo.

Paso “ Accion ‘

Emitir una DIAT en plataforma de Oficina Adherentes, senalando en la
descripcién: Atencidén Psicolégica Temprana.

2 Solicitar APT escribiendo a atencionpsicologicatemprana@ist.cl.

Indicar en el correo: N° de DIAT emitida, nombre del trabajador que requiere APT
y teléfono de contacto.

IST contactara al trabajador y realizara atencién telematica. Puede cerrar con 1
4 0 2 sesiones de contencidn o derivar a la red de salud IST si se requiere atencion
médica especializada.

La calificacién laboral o no laboral del caso no se relaciona con la investigacion
5 de la denuncia, ya que ambos procesos tienen fundamentos, principios y
objetivos distintos.

14. Informe, medidas correctivas y sanciones

El informe de investigacion debera contener los antecedentes minimos definidos en el
Reglamento Interno y en la normativa aplicable, incluyendo individualizacion de los
involucrados, antecedentes recabados, medidas de resguardo, hechos denunciados,
declaraciones, razonamientos y conclusiones.

Las medidas correctivas podran aplicarse para evitar la repeticion de las conductas
investigadas, sean o no sancionadas. Entre ellas pueden considerarse refuerzo de
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informacién y capacitacién, apoyo psicoldgico, reiteracién de canales de denuncia,
actualizacién del protocolo y otras medidas preventivas pertinentes.

Las sanciones podran considerar amonestacién verbal o escrita, copia a la hoja de vida e
Inspeccién del Trabajo, descuento de hasta un 25% de la remuneracién diaria conforme al
Reglamento Interno, y eventualmente término del contrato cuando la gravedad de los
hechos lo justifique conforme al Cédigo del Trabajo.

La aplicacion de medidas o sanciones debera comunicarse a denunciante y denunciado
dentro del plazo correspondiente, respetando la confidencialidad y el debido proceso.

15. Violencia de terceros, contratistas, subcontratistas y servicios transitorios

Cuandolaconducta searealizada por una persona ajena a larelacion laboral, como cliente,
proveedor, usuario, visita u otro tercero, la persona afectada podra denunciar ante la
Empresa o ante la Direccién del Trabajo. Cuando los hechos puedan ser constitutivos de
delito, la Empresa debera informar los canales de denuncia respectivos, tales como
Ministerio Publico, Carabineros de Chile o Policia de Investigaciones.

En régimen de subcontratacion o servicios transitorios, si la Empresa principal recibe una
denuncia de una persona trabajadora dependiente de otra entidad empleadora, debera
informar los canales de denuncia disponibles y remitir la denuncia a la instancia que
tramitara el procedimiento dentro de 3 dias habiles, segun la decisién de la persona
trabajadora.

Si los hechos involucran a trabajadores de distintas empresas, la empresa principal tendra
responsabilidad en la investigacion, sin perjuicio del deber de cada entidad empleadora de
adoptar medidas de resguardo y aplicar las sanciones que correspondan respecto de sus
propios trabajadores.

16. Privacidad, honra, confidencialidad y denuncias inconsistentes

La Empresa establecera medidas de resguardo de la privacidad y honra de denunciantes,
denunciados, victimas y testigos. La reserva del procedimiento se materializara mediante
compromisos de confidencialidad, entrevistas en lugares reservados o medios adecuados
y prohibicion de acciones que intimiden a los intervinientes o pongan en riesgo su integridad
fisica o psiquica.

Los intervinientes deberan mantener estricta confidencialidad respecto de los
antecedentes a los que accedan. La infraccion a este deber podra ser evaluada conforme
al Reglamento Interno y la normativa vigente.
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Las denuncias inconsistentes, incoherentes o incompletas deberan ser aclaradas o
completadas dentro del plazo indicado por la Empresa. Asimismo, los trabajadores
deberan abstenerse de efectuar denuncias falsas o maliciosas, sin perjuicio de las acciones
y sanciones que correspondan conforme al Reglamento Interno y la normativa vigente.

17. Difusion, vigencia, disponibilidad y revision

El contenido de este documento y del protocolo vigente sera difundido a las personas
trabajadoras mediante los medios internos disponibles, tales como Buk, correo
electréonico, grupos de WhatsApp, pantallas, graficas u otros mecanismos de
comunicacién corporativa. Asimismo, debera mantenerse disponible para consulta en el
Canal de Denuncias o Linea de Denuncia.

La Empresa debera informar semestralmente los canales disponibles para la recepcion de
denuncias relativas a la prevencion, investigacidn y sancion del acoso sexual, acoso laboral
yviolencia en el trabajo, asi como las instancias estatales para denunciar incumplimientos
y acceder a prestaciones de seguridad social.

El presente documento entrara en vigencia conforme a las reglas aplicables al Reglamento
Interno de Orden, Higiene y Seguridad y sera revisado al menos cada dos anos o de manera
anticipada cuando existan nuevos factores de riesgo, cambios normativos o medidas
preventivas que deban incorporarse.
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18. Anexos operativos

Anexo 1 - Checklist para recepcion de denuncia

Confirmar si la denuncia es verbal o escrita.

Registrar fecha y hora de recepcion.

Identificar a denunciante y persona afectada, si son distintas.

Registrar RUT, correo electrénico personaly datos de contacto.

Identificar al denunciadoy su cargo, si se conoce.

Describir vinculo organizacional entre las partes.

Registrar hechos con fecha, hora, lugar, testigos y documentos disponibles.
Entregar comprobante de recepcion.

Informar procedimiento y medidas de resguardo.

Evaluar si procede Atencion Psicolégica Temprana.

Anexo 2 - Checklist para activar Atencion Psicoldgica Temprana

Verificar existencia de denuncia Ley Karin.

Definir APT como medida de resguardo.

Confirmar acuerdo de la persona trabajadora denunciante.

Emitir DIAT en Oficina Adherentes IST, indicando Atencidn Psicoldgica Temprana.

Enviar correo a atencionpsicologicatemprana@ist.cl con N° DIAT, nombre y teléfono
de la persona trabajadora.

Registrar respaldo de la solicitud en carpeta del caso.

Esperar notificaciéon de IST al correo desde donde se solicitd APT.

Anexo 3 - Flujo del procedimiento

N° Accidén ‘ Responsable

Canalreceptor/ Gerencia

Recepcion de denunciay entrega de comprobante.
de Personas.

Informacidn clara sobre procedimiento y adopcion Empresa/ Gerencia de
de medidas de resguardo. Personas.

Definicion de investigacion interna o derivacion a

Empresa.
Inspeccidn del Trabajo. P
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N° Accidn ‘ Responsable
Designacion de persona investigadora o
4 L Empresa.
externalizacion.
Investigacidn reservada, entrevistas, recepcion de . .
5 Persona investigadora.
antecedentesy pruebas.
Emisién de informe con conclusiones, medidas . .
6 . . Persona investigadora.
correctivas y sanciones propuestas.
Remisién de informe a Direccion del Trabajo cuando
7 Empresa.
corresponda.
8 Aplicacion de medidas correctivas o sanciones. Empresa.
. . e . ) Gerencia de Personas/
9 Cierre, registro, seguimiento y mejora preventiva. i
areas competentes.
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Aprobacioén interna

Documento preparado para revision y publicacién en Canal de Denuncias / Linea de
Denuncia.

Elaborado por:

Luis Miranda
Business Partner de Personas
Empresas Demaria S.A.

Aprobado por:

Francisco Flores Benezet
Gerente de Personas
Empresas Demaria S.A.



