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REGLAMENTO INTERNO DE ORDEN, HIGIENE Y SEGURIDAD

RANDSTAD CHILE S.A.

Preambulo

El Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad es un instrumento que, fundamentado en

el orden juridico laboral vigente, y en cumplimiento de lo establecido en el Titulo III del Libro I

del Cédigo del Trabajo, constituye el estado mediante el cual Randstad Chile S.A.. fija las

condiciones generales de orden y trabajo interno e informa al trabajador de las normas que

regulan sus derechos y obligaciones en materia de higiene y seguridad.

Este reglamento afecta a la totalidad de los trabajadores de Randstad Chile S.A. cualquiera sea

el lugar fisico en que presten sus servicios y se fundamenta en la siguiente normativa legal:

Codigo del Trabajo (DFL N2 1), en sus articulos 153 al 157 inclusive, articulo 184 bis y

aquellos articulos donde se indique especificamente.

Ley N2 16.744 de 1968, sobre Seguro Social contra Riesgos de Accidentes de Trabajo y

Enfermedades Profesionales.

Decreto Supremo N2 101 Normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales, del Ministerio del Trabajo y Previsiéon Social, publicado en el Diario

Oficial del 07 de Junio de 1968 Reglamento de la Ley N2 16.744.

Decreto Supremo N¢ 40, Reglamento sobre Prevencion de Riesgos Profesionales, del
Ministerio del Trabajo y Prevision social, publicado en el Diario Oficial del 07 de Marzo

de 1969, que reglamenta el Titulo VII de la Ley N2 16.744 de 1968

Decreto Supremo N° 54, Reglamento sobre constitucion y funcionamiento del Comité

Paritario de Higiene y Seguridad, del 11 de marzo de 1969.

Decreto Supremo N° 594, Reglamento sobre condiciones ambientales basicas en los
lugares de trabajo, del Ministerio de Salud, y su modificacién contenida en el Decreto

Supremo 201 del 27 de Abril de 2001, del Ministerio de Salud.
Ley N°19.728, normativa que establece seguro de desempleo.

Ley N° 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual.



= LeyN°20.001, regula el peso maximo de carga humana transportable.

= Ley N° 20.105, que modifica laley N° 19.419 en materias relativas a la publicidad y

consumo de Tabaco.

= Ley20.096, que establece mecanismos de control aplicables alas sustancias agotadoras

de la capa de ozono.
= Ley20.984, sobre calificacion de trabajo pesado y sus efectos.
= Ley21.015, que incentiva la inclusién de personas con discapacidad al mundo laboral.

= Ley 21.561, que modifica el Coédigo del Trabajo con el objeto de reducir la jornada

laboral.

= Ley 21.643, que modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de

prevencidn, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.

= Ley 21.645, que modifica el titulo II del libro II del Cédigo del Trabajo "de la proteccién
a la maternidad, paternidad y vida familiar” y regula un régimen de trabajo a distancia

y teletrabajo en las condiciones que indica.
DERECHOS FUNDAMENTALES

Son aquellos derechos inherentes a la persona, reconocidos de forma legal y protegidos
procesalmente. Corresponden a todos los seres humanos dotados de status de personas o
ciudadanos con capacidad de obrar. El titular de estos derechos, cuando son vulnerados dentro
de la empresa, tiene la facultad de exigir su respeto y observancia, pudiendo acudir al 6rgano
administrativo competente, sin perjuicio de recurrir a los Tribunales de Justicia, a quienes les

corresponde en ultima instancia proporcionar el amparo de estos derechos.

Los derechos fundamentales de incidencia laboral constituyen el sustrato basico e
imprescindible de nuestro Estado de Derecho laboral, no requiriéndose su consagracién
explicita en cada institucién para su eficacia. Para que estos sean validos, sélo basta con la
consagracién constitucional y legal consagrada en el articulo 52 del Cédigo del Trabajo que
indica: "El ejercicio de las facultades que la ley reconoce al empleador, tiene como limite el
respeto a las garantias constitucionales de los trabajadores, en especial cuando pudieran afectar

la intimidad, la vida privada o la honra de éstos".



Los derechos fundamentales del trabajador y trabajadora habran de reconocer como potencial
limitacién en su ejercicio, las potestades que el ordenamiento juridico le reconoce al empleador,
los cuales reconocen como su fundamento ultimo, la libertad de empresa y el derecho de
propiedad, garantias constitucionales, que apuntan a dotar al empresario, por una parte, del

poder de iniciativa econdmica, y por otra, del ejercicio mismo de la actividad empresarial.

Para conciliar las conclusiones anteriores, existen ciertos requisitos que se deben seguir al
imponer limites a un derecho fundamental y que se pueden englobar en la aplicacién del
denominado "principio de proporcionalidad”, resultando, a partir de éste, que el empleador,
para, en un caso concreto, poder limitar el ejercicio de los derechos fundamentales del
trabajador o trabajadora, tendra que cumplir con el "principio de la adecuacién”, que supone
que el medio empleado debe ser apto o idéneo para la consecucion del fin propuesto, resultando
inadecuada en consecuencia, la limitacién de un derecho fundamental cuando ella no sirva para
proteger la garantia constitucional en conflicto; con el "principio de necesidad”, segin el cual la
medida limitativa sea la inica capaz de obtener el fin perseguido, de manera tal que no exista
otra forma de alcanzar dicho objetivo sin restringir el derecho o que fuese menos gravosa, y con
el "principio de proporcionalidad en sentido estricto”, a partir del cual se determina si la
limitacién del derecho fundamental resulta razonable en relacién con la importancia del

derecho que se trata de proteger con la restriccion.



TITULO I

NORMAS DE ORDEN

Capitulo 1

Disposiciones generales

ARTICULO 1: Las normas que rigen las relaciones laborales entre Randstad Chile S.A. (En
adelante La Empresa) y sus trabajadores, estan contenidas en la legislacion y reglamentacion
del trabajo vigente y, ademas en el presente Reglamento Interno, el cual es obligatorio para las
partes. El presente Reglamento Interno, que se dicta en virtud de lo dispuesto en el articulo 153
y siguientes del Cdédigo del Trabajo, tiene por objeto regular las condiciones, requisitos,
obligaciones, derechos, prohibiciones y formas de trabajo a que deben sujetarse todos los
trabajadores que prestan sus servicios a Randstad Chile S.A. En relacién con sus labores,

permanencia y vida en las dependencias de la Empresa.

ARTICULO 2: A partir de su entrada en vigencia las normas y disposiciones contenidas en este
Reglamento se entienden incorporadas al contrato individual de trabajo, y son obligatorias para
el trabajador. Cada trabajador recibird un ejemplar de este Reglamento al momento de su
contratacion, no pudiendo alegar posteriormente desconocimiento o ignorancia de sus normas

o disposiciones.

ARTICULO 3: Definiciones.
Paralos efectos del presente Reglamento se entendera por:

a. Trabajador: Toda persona natural que preste servicios personales, intelectuales o
materiales, bajo dependencia o subordinacién a Randstad Chile S.A. con todo, en virtud
de un contrato de trabajo, por los cuales recibe una remuneracion.

b. Jefe inmediato o directo: La persona a cuyo cargo o responsabilidad esta el Trabajador,
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entendiéndose por tales al Jefe de Seccion, al Jefe de Turno, al Jefe de Seguridad, al



Supervisor A, Al Supervisor B, etc; en aquellos casos en que existan dos o mas personas que



revistan la categoria de Jefe, se entendera por Jefe inmediato el més directo a cada

trabajador.
Empresa: Randstad Chile S.A.

Casa Matriz: Oficina ubicada en Avenida Apoquindo N°4501, oficina 501/502, comuna de

Las Condes, Santiago.

Equipo de proteccion personal: El o los elementos que permiten al Trabajador
desarrollar con plena seguridad la labor para la que fue contratado y que no deteriore su
integridad fisica por el contacto directo con una sustancia o medio hostil. Se entrega en

forma gratuita por el empleador y es obligatorio el uso por parte del trabajador.

Accidente del Trabajo: Toda lesiéon que un Trabajador sufra a causa o con ocasién del

trabajo y que le produzca incapacidad o muerte.

Accidente en trayecto: Es el que ocurre al Trabajador en el trayecto directo de ida o

regreso, entre su casa habitacion y su lugar de trabajo.

Enfermedad Profesional: La causada de una manera directa por el ejercicio de la

actividad laboral y que produzca incapacidad o muerte segin articulo 7 de la Ley N°16.744.

Organismo Administrador del Seguro: Mutual de Seguridad de la Camara Chilena de la
Construccion institucion de la cual la Empresa es adherente, segin articulo 8 de la Ley

16.744. Con numero de afiliacién 207117

Comité Paritario de Higiene y Seguridad: Grupo de seis personas, conformado por tres
representantes del empleador y tres representantes elegidos por los trabajadores, cuya
preocupacion son los temas de Seguridad e Higiene Industrial, en conformidad con las
disposiciones del Decreto Supremo N2 54, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social de

11 de Marzo de 1969.

Normas de Seguridad: El conjunto de disposiciones y/o procedimientos obligatorios
emanadas de este Reglamento, del Comité Paritario, del comité de Calidad (ISO), del
Organismo Administrador de la ley 16744, y/o algin organismo fiscalizador competente

por ley, que sefialan la forma o manera de ejecutar un trabajo sin riesgo para el Trabajador.

Procedimientos: Documentos que contienen las normas de seguridad especificas por area

de trabajo, con sus objetivos, alcances, tratamiento, aplicacién, desarrollo, personas
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responsables, etc., y que son de cumplimiento obligatorio por los trabajadores de la

empresa.

m. Exdmenes preocupacionales: Se entiende como la documentacion médica o de
laboratorio que indique el estado de salud y aptitud fisica del trabajador para desarrollar
una determinada faena o proceso productivo, pudiendo ser tomado en forma particular
previo a la contratacién o solicitado por la empresa en el organismo Mutual en que esté

adherido.

Capitulo II

Del Ingreso a Randstad Chile S.A.

ARTICULO 4: La Empresa garantiza a todas aquellas personas que postulen a ocupar un puesto
de trabajo en la Empresa, la igualdad de oportunidades en la seleccidn de los postulantes, ello
en base a calificaciones, idoneidad personal y méritos del postulante necesarios para el puesto
de trabajo especifico de que se trate y sin hacer discriminacién de raza, religién, opinion politica,
nacionalidad, origen, color, sexo, orientacién sexual, edad, discapacidad, ascendencia nacional

u origen social.

Asimismo, garantiza a sus trabajadores la igualdad de oportunidades en el trato en el empleo,
quedando prohibida cualquier discriminacién basada en la raza, color, sexo, edad, estado civil,
sindicacidn, religion, opinion politica, nacionalidad, ascendencia nacional u origen social, salvo
las exclusiones o preferencias basadas dnicamente en la calificacién e idoneidad personal

necesaria para el puesto de trabajo especifico de que se trate.

La Empresa asegura a todos las mujeres que postulen a ocupar un puesto de trabajo, asi como
también a sus trabajadoras, que no se condicionara su contratacién o su permanencia,
promocién o movilidad en su empleo a la ausencia o existencia de embarazo y que no se
exigiran, en caso alguno para dichos fines, certificado o examen alguno que tienda a verificar la

existencia de embarazo.

Por otro lado, no condicionara la contratacion de trabajadores a la ausencia de obligaciones de

caracter econdmico, financiero, bancario o comercial que puedan ser comunicadas por los



responsables de registros o bancos de datos personales, de acuerdo con la ley, ni podra exigir
para dicho fin declaracién o certificado alguno, salvo las excepciones contempladas en el inciso

sexto del articulo 2° del Cédigo del Trabajo.

De igual forma, la Empresa garantiza a todos los postulantes y a sus trabajadores la reserva de
toda informacién y datos privados a que tenga acceso con ocasion de la postulacién a un puesto
de trabajo o con ocasién de la relacion laboral, para efectos de propender a un adecuado
resguardo de su intimidad, vida privada y honra, de conformidad con la Ley N°19.628 sobre

proteccidén de la vida privada y datos personales.

ARTICULO 5: Toda persona que ingresa a trabajar en Randstad Chile S.A. previo a la
suscripcién de su contrato, llenara una ficha segin indica el Procedimiento de ingreso,

acompaiiando los antecedentes que se mencionan a continuacion, para efectuar su contratacion.

a) Curriculum Vitae

b) Cédula Nacional de Identidad

c) Certificado de antecedentes al dia si correspondiera.

d) Certificado de estudios necesarios para acceder al puesto que se desea ocupar.

e) Certificado médico de Salud compatible con el cargo al que postula cuando asi lo
requiera la empresa o la legislacion vigente.

f) Certificado de situacién militar al dia cuando proceda.

g) Certificado de cesacion de servicios expedido por el iltimo empleador o finiquito, si
procede.

h) Certificado de afiliacion o solicitud de incorporacién a AFP e Isapre, en el cual acredite
estar al dia si corresponde.

i) Certificado de matrimonio y de nacimiento de los hijos, si se invocan cargas familiares.

j) Demas antecedentes, atingentes al cargo que se postula, que formalmente sean

requeridos por La empresa.

Es necesario hacer presente que dicho listado de documentos no es taxativo, de modo que

pueden requerirse otros documentos dependiendo de las necesidades del area que lo requiera.
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Todos los antecedentes acompafiados serdn guardados en la carpeta de antecedentes del
trabajador que mantendra el Departamento de Recursos Humanos de la Empresa. A su vez, en
caso que dichos antecedentes acompanados por el trabajador al momento de ingresar a la
Empresa sufran variaciones, deberan ser comunicadas por escrito, al Departamento de
Recursos Humanos, acompafiando los documentos pertinentes, en un plazo de 48 hrs. ocurridas

las variaciones.

La empresa mantendra reserva de toda informacién y datos privados del trabajador a que tenga

acceso con ocasion de la relacién laboral.

ARTICULO 6: Si durante la comprobacién posterior que la Empresa hara de los documentos y
antecedentes entregados por el interesado, se determina que ha presentado antecedentes o
documentos falsos o adulterados, la Empresa podra poner término de forma inmediata al
Contrato de Trabajo, si este ya se hubiese celebrado, en virtud del art. 160 del Codigo del
Trabajo, por constituir un incumplimiento grave de las obligaciones del contrato y por cierto de

este Reglamento.

ARTICULO 7: La empresa llevara registro del cumplimiento de las leyes previsionales, servicio

militar obligatorio, cédula de identidad entre otros.

ARTICULO 8: En ningun caso La Empresa condicionara la contrataciéon de trabajadoras, su
permanencia o renovacion de contrato, o la promocién o movilidad en su empleo, a la ausencia
o0 existencia de embarazo, ni exigir para dichos fines certificado o examen alguno para verificar

si se encuentra o no en estado de gravidez.

Capitulo III

Del Contrato de Trabajo

ARTICULO 9: El Contrato de Trabajo entre la Empresa y el interesado, en adelante “el
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Trabajador”, debera suscribirse dentro de los 15 dias de incorporado el trabajador, o de cinco
dias si se trata de contrato por obra, trabajo o servicio determinado o de duracidn inferior a 30
dias. Dicho Contrato de Trabajo en adelante “el Contrato” se extendera en duplicado, firmando

ambas partes los ejemplares, quedando uno en poder de cada contratante.

Este contrato escrito y firmado reemplazara cualquier otro acuerdo u oferta de trabajo escrita
o verbal suscrita por las partes y realizada con anterioridad a la suscripcion del contrato de
trabajo. El contrato de trabajo y sus posteriores anexos constituirdn los Unicos documentos

legales validos para regular la relacion laboral entre las partes.

Si el trabajador se negare a firmar, el empleador enviara el contrato a la respectiva Inspeccién
del Trabajo para que ésta requiera la firma. Si el trabajador insistiere en su actitud ante dicha
Inspeccién, podra ser despedido, sin derecho a indemnizacién, de conformidad a lo dispuesto

en el articulo 9 del Cddigo del Trabajo.

ARTICULO 10: El contrato contendra a lo menos las siguientes estipulaciones en conformidad

a lo establecido en el articulo 10 del Cédigo del Trabajo:

1. Lugary fecha del contrato;

2. Individualizacion de las partes con indicacién de la nacionalidad, domicilio y
direccion de correo electréonico de ambas partes, si la tuvieren y fechas de
nacimiento e ingreso del trabajador;

3. Determinacién de la naturaleza de los servicios y del lugar o ciudad donde hayan de

prestarse. El contrato podra sefialar dos o mas funciones especificas, sean éstas

alternativas o complementarias;

Monto, formay periodo de pago de la remuneracién acordada;

Duracion y distribucion de la jornada de trabajo;

Plazo del Contrato; y

N o ok

Demas pactos acordados de mutuo acuerdo entre la Empresa y el Trabajador.

ARTICULO 11: Cualquier modificacién al Contrato de Trabajo se consignara por escrito al
dorso de los ejemplares del mismo, o en los anexos que sean necesarios, los cuales se

entenderdn que forman parte integrante de éste, y deberan contar con el consentimiento del
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trabajador.

No serd necesario modificar los contratos para consignar por escrito en ellos los aumentos
derivados de reajustes de remuneraciones, ya sean legales o establecidos en contratos o
convenios colectivos del trabajo o en fallos arbitrales o en acuerdos de grupo negociador. Sin
embargo, aun en este caso, la remuneracion del trabajador debera aparecer actualizada en los

contratos por lo menos una vez al afio, incluyendo los referidos reajustes.

Sin perjuicio de lo anterior, la Empresa podra alterar unilateralmente la naturaleza de los
servicios, el sitio o recinto en que ellos deben prestarse a condicién de que se trate de labores
similares, que el sitio o recinto quede dentro del mismo lugar o Ciudad y sin que ello implique

menoscabo para el trabajador, segin lo dispuesto en el articulo 12 del Codigo del Trabajo.

Capitulo IV

Del Ius Variandi o Poder de Variaciéon del Empleador y del Procedimiento de Reclamo

por su aplicacién

ARTICULO 12: La empresa, haciendo uso de la facultad del ius variandi establecida en el
articulo 12 del Coédigo del Trabajo, podra alterar la naturaleza de los servicios o el sitio o recinto
en que ellos deban prestarse, a condicion de que se trate de labores similares, que el nuevo sitio
o recinto quede dentro del mismo lugar o ciudad, sin que ello importe menoscabo para el

trabajador.

Asimismo, la empresa podra alterar la distribucion de la jornada de trabajo prevista en los
respectivos contratos de trabajo o en el presente Reglamento hasta en sesenta minutos, sea
anticipando o postergando la hora de ingreso al trabajo, por circunstancias que afecten a todo
el proceso de la empresa o establecimiento o a alguna de sus unidades o conjuntos operativos,
debiendo dar el aviso correspondiente a los trabajadores con treinta dias de anticipacidn, a lo

menos.

ARTICULO 13: En el marco del procedimiento de investigacién y sancién frente a denuncias de
acoso laboral y/o sexual dispuesto en el presente Reglamento y de conformidad a la Ley

N°21.643, la Empresa podra ejercer la potestad de cambio o facultad de ius variandi separando
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los espacios fisicos de los involucrados en la investigacion, redistribuyendo las jornadas
ordinarias de trabajo o redestinando a una de las partes involucradas en los hechos que se

investiguen, sin perjuicio de otras que estimare adecuadas.

ARTICULO 14: El trabajador podra reclamar en el plazo de treinta dias habiles a contar de la
ocurrencia de la alteracion de la naturaleza de los servicios o del sitio o recinto en que ellos
deban prestarse o de la notificacién de la alteracion de la distribucién de la jornada de trabajo,
todo ello ante la Inspeccién del Trabajo correspondiente, a fin de que se pronuncie sobre el
cumplimiento de las condiciones exigidas en la ley, resolucién que sera reclamable ante el juez
competente dentro de quinto dia de notificada, salvo en aquellos casos en que se haya hecho

aplicacion de las disposiciones de la ley N°21.643.

Capitulo V

Dela capacidad para contratar

ARTICULO 15: Paralos efectos de las leyes laborales se entiende por:

a) Mayor de edad: toda persona que ha cumplido dieciocho afos. Estas personas podran
contratar libremente la prestacion de sus servicios.

b) Adolescente con edad para trabajar: toda persona que ha cumplido quince afios y que
sea menor de dieciocho afios. Estas personas pueden ser contratadas para la prestacion
de sus servicios, previo cumplimiento de los requisitos y condiciones establecidos en
este Codigo.

c) Adolescente sin edad para trabajar: toda persona que ha cumplido catorce afios y que
sea menor de quince afios.

d) Nifio o nifia: toda persona que no ha cumplido catorce afos.

Queda prohibida la contrataciéon de nifios, nifias y adolescentes sin edad para trabajar.

ARTICULO 16: Es trabajo adolescente protegido aquel realizado por adolescentes con edad

para trabajar, que no sea considerado trabajo peligroso y que, por su naturaleza, no perjudique
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su asistencia regular a clases y/o su participacién en programas de orientacién o formaciéon

profesional, segin corresponda.

La contratacién de un adolescente con edad para trabajar se debera sujetar a las siguientes

reglas especiales:

a) Quelos servicios que sean prestados por el adolescente con edad para trabajar sean de

aquellos que puedan ser calificados como trabajo adolescente protegido.

b) Contar con autorizacién por escrito, ya sea:

i.
il.

iil.

iv.

del padre, madre o de ambos que tengan el cuidado personal;

o a falta de ellos, de quien tenga el cuidado personal;

a falta de éstos, de quien tenga la representacién legal del adolescente con edad
para trabajar;

o a falta de los anteriores, del Inspector del Trabajo respectivo. En este tltimo
caso, para otorgar la autorizacion, el Inspector del Trabajo requerira informe
sobre la conveniencia de la misma a la Oficina Local de la Nifiez o al 6rgano de
proteccién administrativa de la nifiez que corresponda. A su vez, en caso de
otorgar la autorizacion, tiene la obligacién de poner los antecedentes en
conocimiento del Tribunal de Familia competente, el que podra dejar sin efecto
la autorizacioén si la estimare inconveniente para el adolescente con edad para

trabajar.

c) Eladolescente con edad para trabajar debera acreditar:

i.

il.

haber concluido su Educaciéon Media. En tal caso, el adolescente con edad para
trabajar debera acompafiar el Certificado de Licencia de Ensefianza Media;

o encontrarse actualmente cursando la Educaciéon Media o la Educacién Basica.
Para estos efectos, el adolescente con edad para trabajar debera acreditar al
empleador su calidad de alumno regular, mediante certificado vigente para el
respectivo afio académico emitido por la respectiva institucién educacional. El
referido certificado debera actualizarse cada seis meses, debiendo anexarse al
contrato de trabajo, el cual debera ser registrado por el empleador a través del

sitio electrénico de la Direccion del Trabajo, dentro de los cinco dias siguientes
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a su suscripcion o a la recepcidn de la actualizacién del certificado, segtin

corresponda.

d) La jornada laboral del adolescente con edad para trabajar no podra ser superior a

treinta horas semanales, distribuidas en un maximo de seis horas diarias en el ano

escolar y hasta ocho horas diarias durante la interrupcion del afio escolar y en el periodo
de vacaciones, de conformidad con lo dispuesto en la normativa del Ministerio de
Educacién que fije normas generales sobre calendario escolar. En todo caso, durante el
afio escolar, la suma total del tiempo diario destinado a actividades educativas y jornada
de trabajo no podra ser superior a doce horas. En ningtin caso sera procedente el trabajo

en jornada extraordinaria.

Para efectos de determinar las épocas en que podra aplicarse una u otra jornada maxima
diaria, se debera adjuntar al contrato de trabajo el calendario regional aprobado por la
Secretaria Regional Ministerial o, en su caso, las modificaciones a dicho calendario
solicitadas por los sostenedores y autorizadas por la autoridad competente, de

conformidad con lo dispuesto en la normativa antes mencionada.

El empleador debera garantizar siempre y en todo caso condiciones de seguridad y
salud en el trabajo para los adolescentes con edad para trabajar, asi como los mismos
derechos de alimentacién y transporte a que accedan los demas trabajadores, segiin

corresponda.

e) Informar por parte del empleador ala Oficina Local de la Nifiez o al 6rgano de proteccién
administrativa de la nifiez que corresponda de la contratacidn respectiva, dejando

constancia del cumplimiento de los requisitos legales.

ARTICULO 17: Los nifios, nifias, adolescentes sin edad para trabajar y adolescentes con edad
para trabajar no seran admitidos en trabajos ni faenas que requieran fuerzas excesivas, ni en

actividades que puedan resultar peligrosas para su salud, seguridad o moralidad.
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ARTICULO 18: Queda prohibido a los adolescentes con edad para trabajar realizar labores en
horario nocturno en establecimientos industriales y comerciales. El periodo durante el cual el
adolescente con edad para trabajar no puede trabajar de noche serd de trece horas
consecutivas, que comprenderd, al menos, el intervalo que media entre las veintiuna y las ocho

horas.

Capitulo VI
DelaNacionalidad de los trabajadores

ARTICULO 19: El 85%, a lo menos, de los trabajadores que sirvan en la Empresa sera de

nacionalidad chilena, de conformidad a la ley.
Para el computo indicado anteriormente se seguiran las siguientes reglas:

1. Setomara en cuenta el nimero total de trabajadores que la Empresa ocupe dentro del
territorio nacional y no el de las distintas sucursales separadamente;

2. Seexcluiraal personal técnico especialista que no pueda ser reemplazado por personal
nacional;

3. Setendracomo chileno al extranjero cuyo conyuge o sus hijos sean chilenos o que sea
viudo o viuda de conyuge chileno; y,

4. Se considerara también como chilenos alos extranjeros residentes por mas de cinco

afios en el pafs, sin tomarse en cuenta las ausencias accidentales.

ARTICULO 20: Todo trabajador extranjero que se desempefie en la Empresa debera contar con

su visa respectiva vigente o con el permiso provisorio para trabajar con visa en tramite.

ARTICULO 21: Para aquellos trabajadores extranjeros que deban tramitar sus respectivas
visas, deberan cumplir con la normativa legal y administrativa dispuesta, presentando a la
empresa la documentacion necesaria para la tramitacién de la correspondiente visa. Todos los
gastos e impuestos legales deberdn ser asumidos por el propio trabajador extranjero, salvo

acuerdo en contrario con la Empresa.
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Capitulo VII

De la Jornada de Trabajo

Parrafo 1° Sobre la Jornada de Trabajo

ARTICULO 22: Se entiende por jornada de trabajo, el tiempo que el trabajador deba prestar
efectivamente sus servicios en conformidad al contrato de trabajo y al cargo que le asigne.
Asimismo, se considerara también jornada de trabajo el tiempo en que el trabajador se

encuentre a disposicion del empleador sin realizar labor, por causas que no le sean imputables.

La duracién de la jornada ordinaria de trabajo no excedera de 44 (cuarenta y cuatro) horas

semanales. Asimismo, no podra distribuirse en mas de 6 ni menos de 5 dias.

Quedaran excluidos de la limitacion de jornada de trabajo los trabajadores que presten
servicios como gerentes, administradores, apoderados con facultades de administracion y
todos aquellos que trabajen sin fiscalizacidon superior inmediata en razoén de la naturaleza de

las labores desempefiadas.

Para efectos de su mejor entender, segin lo dispuesto por la Direccién del Trabajo, debe
entenderse por “Fiscalizacion Superior Inmediata”:

a) Critica o enjuiciamiento de la labor desarrollada, lo que significa, en otros términos, una
supervisién o control de los servicios prestados.

b) Que la supervision o control sea ejercida por;

i.  personas de mayor rango o jerarquia dentro de la empresa o establecimiento o;
ii.  medios automatizados sin intervencién humana.

c) Quelamisma sea ejercida en forma contigua o cercana, requisito éste que debe entenderse
en el sentido de proximidad funcional entre quien supervisa o fiscaliza y quien ejecuta la
labor. Proximidad que ya no debe agotarse s6lo en cercania fisica o espacial, sino que
ampliarse a todas las posibilidades de supervision y control que permiten el desarrollo

tecnoldgico.

En caso de controversia y a peticiéon de cualquiera de las partes, el Inspector del Trabajo
respectivo resolverd si esa determinada labor se encuentra en alguna de las situaciones
descritas. De su resoluciéon podra recurrirse ante el juez competente dentro de quinto dia de

notificada, quien resolvera en tnica instancia, sin forma de juicio, oyendo a las partes.
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ARTICULO 23: La jornada laboral ordinaria de los trabajadores sujetos al sistema de turnos
sera de hasta 44 horas semanales y se distribuiran en turnos rotativos, de acuerdo a las tablas

que se exponen a continuacion

1 | Delunesaviernes | 8:00 17:00

2 | Delunesajueves | 8:30 18:40 Viernes 8:30 16:30

3 | Delunes aviernes | 8:30 18:00

4 | Delunes aviernes | 8:30 17:30 sabado 8:30 13:30

5 | Delunesaviernes | 7:00 16:40

6 | Delunesaviernes | 21:00 6:40

7 | Delunes asabado | 7:00 15:00

8 | Delunesaviernes | 14:15 23:00 sabado 14:00 17:45

9 | Delunesaviernes | 21:00 7:00

Turnos rotativos de 5x2 45 horas semanales

1 |7:00 17:00
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2 |8:00 18:00

3 |[9:00 19:00

4 ]10:00 20:00

Turnos rotativos de lunes a sabado

1 [ 06:30A13:30 horasyde 14:00 a 14:30 horas.

2 | 07:00a15:00 horas.

3 | 09:00 a 13:20 horas y de 14:00 a | sabado
17:30 horas, viernes de 09:00 a
14:30 horas.

09:00 a 13:00 y de 13:40 a
17:50 horas.

4 | 13:40 a 20:50 horas y de 21:20 a | sabado
21:50 horas.

13:40 a 18:30 y de 19:00 a
20:50 horas.

5 [ 14:30 a 20:00 horas y de 20:30 a | sdbado
22:30 horas.

10:00 a 13:00 y de 13:30 a
18:00 horas.

6 | 15:00a23:00 horas.

7 | 18:10 a 23:10 horas y de 23:50 a 04:05 horas, viernes de 15:00 a 20:30 y de

21:10a23:40 horas.

20




8 | 21:00a202:00 horasy de 02:30 a 06:30, viernes de 21:00 a 02:00 y de 02:30 a
06:30 horas.

9 [23:00a07:00 horas.

Turnos rotativos Lunes a Domingo

1 |8:00 15:30 11 ([ 10:30 18:30 20 | 14:30 22:30
2 8:00 18:30 12 | 11:00 18:30 21 | 15:30 23:00
3 8:00 17:30 13 | 11:30 19:00 22 | 16:00 0:00
4 |8:00 13:00 14 ([ 12:00 19:30 23 |[16:30 0:00
5 |8:00 16:00 15 | 12:30 20:00 24 |17:00 2:30
6 |8:30 16:00 16 | 13:00 20:30 25 |(17:30 3:00
7 19:00 16:30 17 | 13:00 22:30 26 | 22:30 8:00
8 |9:30 17:00 18 | 13:30 21:00 27 | 0:00 8:00
9 10:00 17:30 19 | 14:30 22:00 28 | 4:00 12:00
10 | 10:30 18:00
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29 | 8:00 12:00 14:00 | 17:30
30 | 8:30 13:00 15:00 | 18:00
31 | 9:00 13:00 15:00 | 18:30
32 | 9:30 13:30 15:30 | 19:00
33 |1 10:00 | 14:00 16:00 | 19:30
34 |1 10:30 | 14:30 16:30 | 20:00
35 ( 11:00 | 15:00 17:00 | 20:30
36 | 11:30 | 15:30 17:30 | 21:00
37 | 12:30 | 16:30 18:30 | 22:00

De acuerdo a la naturaleza de los servicios que prestan, dichos trabajadores se encuentran
exceptuados del descanso dominical y de dias festivos, de acuerdo al Art. 38 N° 2, del Codigo del
trabajo. La jornada de trabajo se distribuira de Lunes a Domingo, mediante un sistema de turnos

rotativos, con los descansos semanales que sefiala la ley, de cuales a lo menos 2 seran en dia

domingo.

En el caso del Personal Interno de Randstad, sujeto a jornada laboral y control de asistencia, las

jornadas de trabajo podran ser las siguientes:

22




Turnos Personal Interno Randstad

1 | Delunesaviernes| 8:00 16:30

2 | Delunesaviernes| 8:00 16:30 sabado 8:00 12:00
3 | Delunesajueves | 8:30 18:00 viernes 8:30 17:00
4 | Delunesajueves | 9:00 18:30 viernes 9:00 17:30
5 | Delunesajueves | 9:30 19:00 viernes 9:30 18:00

ARTICULO 24: Todos estos tipos de jornadas de trabajo, contemplan un lapso de media (%)
hora para destinarla a tiempo de colacién. Dicho tiempo no se considera trabajado para efectos

de computar la jornada diaria de trabajo.

El listado anterior no es taxativo. Sin perjuicio de lo anterior, la empresa se reserva la facultad
de desarrollar nuevas jornadas y turnos de trabajo conforme a las necesidades de la empresay
de los respectivos servicios, las que deberan estar acordes a la legislaciéon y normativa vigente.
En el mismo sentido, estas deberdn constar en un anexo de contrato y actualizadas en el

reglamento interno.

ARTICULO 25: Sin perjuicio de lo establecido en los Articulos anteriores, si las partes acuerdan
que la jornada de trabajo pueda distribuirse en base a un promedio semanal de 40 horas en un
ciclo de hasta 4 semanas, ella no podra exceder de 45 horas ordinarias en cada semana, ni

extenderse con este limite por mas de dos semanas continuas en el ciclo.

Para tales efectos, se debera fijar de comun acuerdo un calendario con la distribucién diaria y
semanal de las horas de trabajo en el ciclo. Con todo, las partes podran acordar diferentes

alternativas de distribucion de la jornada en un ciclo. El empleador comunicara al trabajador la
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alternativa que se aplicara en el ciclo siguiente, con al menos una semana de antelacion al inicio

de éste.

En caso de que los trabajadores a los que se aplique el sistema se encuentren sindicalizados, se
requerird, ademas, el acuerdo previo de la organizacién sindical a la que se encuentren afiliados.
A suvez, Mediante negociacion colectiva o pactos directos con sindicatos, y s6lo respecto de sus
afiliados, se podra acordar que el tope semanal de 45 horas se amplie a 52 horas en cada

semana, aplicandose los demas requisitos y criterios contenidos en los incisos anteriores.

Si al término de la relacién laboral el trabajador hubiere prestado servicios por mas horas que
el promedio legal en el ciclo respectivo, calculadas de forma proporcional, deberan pagarse

todas aquellas horas necesarias para completar el promedio de cuarenta horas semanales.

ARTICULO 26: Sin perjuicio de lo sefialado anteriormente y de lo que se expresara en el
capitulo siguiente, se prohibe trabajar fuera de las horas indicadas en el contrato del trabajador,
sin seguir el procedimiento establecido en el capitulo siguiente del presente reglamento,

destinado a ese efecto.

ARTICULO 27: Las actividades de RANDSTAD CHILE S.A, en primera instancia se efectuaran de
lunes a sabado, inclusive, con posibilidad de incluir los domingos y festivos dependiendo del

tipo de jornada pactado individualmente en los contratos de trabajo.

ARTICULO 28: Reglas especiales para trabajadores beneficiarios de la Ley N°21.645, que
“Modifica el titulo Il del Libro Il del Cédigo del Trabajo "de la proteccion a la maternidad,
paternidad y vida familiar” y regula un régimen de trabajo a distancia y teletrabajo en las

condiciones que indica”.

En el caso de los trabajadores que tengan el cuidado personal de un nifio o nifia menor de
catorce afios o adolescente menor de dieciocho afios con discapacidad o en situacion de
dependencia severa o moderada, tendran derecho a que se modifiquen transitoriamente los
turnos o la distribuciéon de la jornada diaria y semanal durante el periodo de vacaciones

definidas por el Ministerio de Educacion, conforme al calendario escolar respectivo, siempre y
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cuando la naturaleza de sus funciones lo permita y la empresa funcione en un horario que sea

compatible.

ARTICULO 29: Para efectos del otorgamiento del feriado, el trabajador debe cumplir los

siguientes requisitos:

= Debe acompafiar una propuesta escrita, ya sea fisica o mediante correo electrénico a su
Jefatura directa, con copia al Departamento de Recursos Humanos de la empresa, con
30 dias de anticipacién a lo menos, a fin de que se pronuncie respecto de dicha

circunstancia.

= Debeacompaifar los documentos que se sefialan a continuacion:
- En caso de ser padre o madre que tenga el cuidado personal de un nifio o nifia
menor de 14 afios: certificado de nacimiento que acredite la filiacién respecto
de un nifio o nifia; o la resolucidn judicial de un tribunal que otorga el cuidado

personal de éstos o éstas.

- En caso de ser padre o madre que tenga el cuidado personal de adolescente
menor de dieciocho afos con discapacidad o en situaciéon de dependencia severa
o moderada: el certificado de inscripcion en el Registro Nacional de la
Discapacidad, o el Registro Social de Hogares, o el instrumento que reemplace,

que dé cuenta de la calidad de cuidador o cuidadora.

El empleador dara su respuesta dentro de los diez dias siguientes a su presentacion, pudiendo
ofrecer una férmula alternativa o rechazar la propuesta, en cuyo caso, debera acreditar la o las

circunstancias que la justifican.

En caso que la respuesta del empleador acepte la propuesta del trabajador o se acepte la
férmula alternativa planteada en la respuesta, debera dejar constancia en un documento anexo
al contrato de trabajo, de la modificacién transitoria, la que en ninglin caso implicard una
alteracion en la duracion de la jornada de trabajo semanal, la naturaleza de los servicios
prestados y en la remuneracidon de la persona trabajadora, o que el empleador tenga que

disponer de un reemplazo o cambios de horarios o funciones de otros trabajadores.
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ARTICULO 30: La Ley N° 21.561 modifica el Cédigo del Trabajo con el objeto de reducir la

jornada laboral a 40 horas semanales, de la siguiente manera:

a) 44 horas a partir del 26 de abril de 2024.
b) 42 horas a partir del 26 de abril de 2026.
c) 40horas apartir del 26 de abril de 2028.

Las modificaciones introducidas por esta ley relativas a la rebaja de la jornada de trabajo se
entenderan incorporadas en los contratos individuales, instrumentos colectivos de trabajo y
reglamentos internos por el solo ministerio de la ley, sin que sea necesaria su adecuacién para

que las modificaciones introducidas cumplan sus efectos.

Sin perjuicio de lo anterior, la adecuacion de la jornada laboral diaria, a fin de cumplir con los
nuevos limites de horas semanales establecidos en el Cédigo del Trabajo y en el articulo primero
transitorio de la Ley N°21.561, debera efectuarse de comtn acuerdo entre las partes o a través
de las organizaciones sindicales en representacién de sus afiliados y afiliadas. A falta de dicho
acuerdo, el empleador o empleadora debera efectuar la adecuacion de la jornada reduciendo su
término en forma proporcional entre los distintos dias de trabajo, considerando para ello la

distribucién semanal de la jornada.

Capitulo VIII

De La Jornada Extraordinaria de Trabajo, la Jornada Ampliada o extendida y la

compensacion de horas extraordinarias por feriado

ARTICULO 31: Se consideraran como horas extraordinarias, para efecto de su pago, las que
excedan de la jornada ordinaria de cuarenta y cuatro horas semanales o de la jornada pactada

en el respectivo contrato individual del trabajador si esta fuese menor.

No se consideran como horas extraordinarias las trabajadas en compensacién de un permiso o
atrasos del trabajador, las laboradas en domingos o festivos en tanto no excedan de la jornada
ordinaria semanal y, las horas destinadas a actividades de capacitaciéon en los términos

expresados en el inciso primero del articulo 181 del Codigo del Trabajo.
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ARTICULO 32: Las horas extraordinarias deberdn pactarse por escrito, mediante un
documento disefiado para este efecto y hasta un maximo de dos horas por dia, y, en todo caso,
siempre deben contar con la autorizacién del Jefe Directo, quien debe entregar dicha
autorizacion al area de Recursos Humanos para ser controlada en el calculo de las horas

extraordinarias.

Se hace presente que dichos pactos deberan tener una vigencia transitoria no superior a tres
meses, pudiendo renovarse por acuerdo de las partes. No obstante, la falta de pacto escrito, se
considerara como extraordinarias aquellas horas que se trabajen en exceso a la jornada

pactada, con conocimiento del empleador.

ARTICULO 33: El trabajo en horas extraordinarias sera pagado con el recargo legal del 50%
sobre el valor de la hora ordinaria, que resulta del sueldo convenido en el respectivo contrato
de trabajo, sin perjuicio de recargos por un porcentaje diferente, los que podran ser pactados
de comun acuerdo entre las partes. La liquidacion y pago de las horas extraordinarias se hara
conjuntamente con el pago del sueldo respectivo. El derecho a reclamarlas prescribe en seis
meses contados desde la fecha en que debieron ser pagadas, de conformidad al Art. 510 del

Codigo del Trabajo.

ARTICULO 34: La Empresa, ademas, podra extender la jornada ordinaria de trabajo en forma

transitoria y por razones calificadas.

En tal caso, la Empresa, podrd extender la jornada ordinaria de trabajo en la medida
indispensable para evitar perjuicios en la marcha normal del establecimiento o faena, cuando
sobrevengan fuerza mayor o caso fortuito, o cuando deban impedirse accidentes o efectuarse
arreglos o reparaciones impostergables en la maquinaria o instalaciones, todo ello de

conformidad a lo dispuesto en el articulo 29 del Cédigo del Trabajo.

El trabajador no podra negarse a desempefiar sus labores en el tiempo de exceso referido. Si de
hecho lo hiciere, incurrira en infraccién grave de las obligaciones que le impone el contrato de
trabajo y el presente Reglamento. El tiempo de exceso de la jornada de que trata este articulo

no estara sujeto a la limitacidn de dos horas impuesto por la Ley para las horas extraordinarias
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y se pagara con iguales recargos que para la jornada extraordinaria, sin perjuicio de los

acuerdos que al efecto la Empresa pudiere pactar con sus trabajadores.

ARTICULO 35: La Empresa podra alterar unilateralmente la distribucién de la Jornada
convenida en el contrato cuando se trate de circunstancias que afecten la totalidad del proceso
productivo o de alguna de sus unidades o conjuntos operativos, en los términos establecidos
por la Ley, dando aviso de esta modificaciéon al trabajador con a lo menos 30 dias de
anticipacion. Asimismo, podra excederse la Jornada cuando ello sea indispensable para evitar
perjuicios en la marcha normal de la Empresa, o cuando sobrevenga fuerza mayor o caso
fortuito, o para impedir accidentes o efectuar arreglos o reparaciones impostergables en las

maquinarias o instalaciones.

El trabajador no podra negarse a desempefiar sus labores en el tiempo de exceso referido. Si de
hecho lo hiciere, incurrira en infraccién grave de las obligaciones que le impone el contrato de

trabajo y el presente Reglamento.

El tiempo de exceso de la jornada de que trata este articulo no estara sujeto a la limitacién de
dos horas impuesto por la Ley para las horas extraordinarias y se pagara con iguales recargos
que para la jornada extraordinaria, sin perjuicio de los acuerdos que al efecto la Empresa

pudiere pactar con sus trabajadores.

ARTICULO 36: Las partes podran acordar por escrito mediante anexo de contrato que las horas
extraordinarias se compensen por dias adicionales de feriado. En tal caso, podran pactarse
hasta 5 dias habiles de descanso adicional al afio, los cuales deberan ser utilizados por el
trabajador dentro de los 6 meses siguientes al ciclo en que se originaron las horas
extraordinarias, para lo cual el trabajador debera dar aviso al empleador con 48 horas de
anticipacion. Si no los solicita en la oportunidad indicada correspondera su pago dentro de la
remuneracion del respectivo periodo. La compensaciéon de horas extraordinarias por dias
adicionales de feriado se regird por el mismo recargo que corresponde a su pago, es decir, por
cada hora extraordinaria correspondera una hora y media de feriado. En caso de que existan
dias pendientes de utilizar al término de la relacion laboral, éstos se compensaran y se pagaran

como indemnizacién por feriado.
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Capitulo IX
Del control de Asistencia y de los avisos de atrasos e inasistencia

ARTICULO 37: La entrada y salida del personal, se controlara y registrara a través del sistema
Geo Victoria, consistente en una app especial para celulares, la que ha sido debidamente
autorizada por la Direccion del Trabajo mediante Ord. 1505 de 18.12.2023, en el que se
establece que la aplicacién se ajusta a las exigencias técnicas definidas en el Dictamen

N°2927/58 sobre la materia.

Todos los trabajadores de la Empresa, salvo aquellos excluidos de jornada ordinaria de trabajo,
deberan registrarse segin este mecanismo de control de asistencia, cuyas especificaciones

técnicas se detallan a continuacion:

- El trabajador tiene el deber de descargar la aplicacion en su celular o en su defecto, en
el equipo que la empresa le otorgue y realizar el realizar el registro de su asistencia por

este medio.

- Este sistema no requiere internet para su funcionamiento, debido a que los marcajes se
realizan con sistema de GPS, de modo que, la conexiéon a internet se requerira
Unicamente 1 vez a la semana para cargar los datos de marcaje al sistema en linea de la

aplicacion.

- Para efectos del registro de entrada diaria, el trabajador contara con un tiempo de
marcaje de 15 minutos desde el inicio de su jornada, esto es, desde que la
geolocalizacién de la aplicacion lo ubique en el radiode [ ] metros del local en que
deba cumplir sus funciones. Es importante destacar que para casos especiales la
determinacién de la distancia se realizard de forma manual considerando las

particularidades de cada centro de trabajo.

- El tiempo de marcaje (15 minutos) estd destinado exclusivamente para registrar el
marcaje de la asistencia y no debe utilizarse en ningtin caso para justificar atraso a la
jornada laboral. Como respaldo a lo anterior, la aplicacion enviara automaticamente un
reporte cuando el trabajador esté dentro del radio de [-----] metros (previamente
determinado) del centro de trabajo/faena. Este reporte asegura que no se considere

como atraso el tiempo de marcaje de quince minutos. Para un mejor entendimiento, el
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“reporte automatico” que realiza la aplicacién Geo Victoria consiste en un marcaje
georeferenciado que ocurre cuando el trabajador entra o sale del drea designada en este

instrumento (expresada en cantidad de metros).

- En caso que el trabajador no tenga activada la localizacién en el equipo mévil utilizado
para el marcaje de registro de asistencia, se considerara como horas de atraso

mensuales, que se veran reflejadas en liquidacién de sueldo.

- El trabajador tendra acceso al reporte de sus marcaciones de asistencia, tanto diarias
como semanales, a través de la aplicacion. Adicionalmente, se proporcionara a cada
colaborador un reporte semanal que detallara el tiempo efectivamente trabajado, lo que

les permitira realizar observaciones sobre el tiempo no registrado como laboral.

- Sehace presente que la aplicacion Geo Victoria bloquea el marcaje si el trabajador no se
encuentra dentro del rango previamente establecido, lo que impide realizar la
marcacion, de modo que, la geolocalizacién debe estar activada durante la jornada de
trabajo cada vez que el trabajador necesite registrar su asistencia en todos los puntos

de venta o salas de trabajo asignadas.

El marcaje es un deber personal del trabajador y no podra por ninguna causa hacerse por
intermedio de otras personas. Se considerara falta grave la suplantaciéon u otra forma de

adulteracion del mismo.

Se prohibe al trabajador intervenir o alterar de cualquier forma el sistema de control dispuesto
por La Empresa. Todo mal uso del sistema de control dispuesto por la empresa, asi como
cualquier tipo de retencién indebida, ocultamiento, deterioro, falta de marcaje y la no
justificacién oportuna a través de los medios establecidos para aquello, faculta a la Empresa
cursar las sanciones contempladas en este Reglamento Interno, y en caso de reincidencia, podra
eventualmente poner término al contrato de trabajo, por la causal establecida en el articulo 160
N°7 del Cédigo del Trabajo, esto es, por incumplimiento grave de las obligaciones del contrato

de trabajo.

No se consideraran trabajados los dias que en que no figure registro en el respectivo sistema de
registro de asistencia, no aceptandose excusa alguna para acreditar como tiempo trabajado el
que no aparezca en éste, salvo error debidamente acreditado e informado al jefe directo. Ante

dicho escenario, el empleador ha dispuesto de una mesa de ayuda al servicio del trabajador
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ante cualquier inconveniente técnico con la aplicacién, la que estara disponible a través del
supervisor quien escalara el requerimiento al analista de la aplicacién especialmente destinado

para atender estos requerimientos.

En cuanto a las obligaciones y prohibiciones respecto del uso, marcaje y registro de asistencia,

se encuentran establecidas en los articulos 106 y 107 de este Reglamento Interno

ARTICULO 38: Cualquier trabajador que se vea imposibilitado de asistir a su trabajo, debera
notificar a su superior inmediato personalmente, verbalmente o por escrito, dentro de las dos
primeras horas de su jornada, explicando la razén del tiempo de atraso previsto o de la
inasistencia, en su caso. En tal caso dicho supervisor, debera comunicar al area de RRHH, para

registro y control.

Si no le es posible hablar con su superior, debera dejar un mensaje con la persona
jerarquicamente mas cercana al superior, estableciendo claramente su nombre y cargo, el diay
la hora que tenia que trabajar, las razones de su atraso o de su inasistencia y un niimero de

teléfono donde poder ubicarlo.

Con todo, los retrasos y las inasistencias al trabajo tendran que ser justificadas y debidamente

comprobadas.

En todo caso, se deducird de las remuneraciones de los trabajadores el tiempo en que se

atrasaron en iniciar su jornada de trabajo.

Sin perjuicio de lo anterior, la empresa podrd cursar cuando lo estime pertinente, las
correspondientes amonestaciones verbales o escritas a aquellos trabajadores que incumplan el

horario de inicio de su jornada de trabajo, incumpliendo lo dispuesto en el presente articulo.

Capitulo X

De los descansos

Pdrrafo 1° Del descanso entre jornadas
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ARTICULO 39: La Jornada ordinaria de trabajo, se dividira en dos partes, dejandose entre ellas
un lapso de 30 o 60 minutos para colacién, seglin sea pactado en cada contrato individual de
trabajo; dicho periodo se consignara en el contrato de trabajo y no se considerara trabajado

para computar la duracion de la jornada diaria.

Pdrrafo 2° Del descanso semanal

ARTICULO 40: Los dias domingo y aquellos que la ley declare festivos seran de descanso, salvo
respecto de las actividades autorizadas por ley para trabajar en esos dias. Se declara Dia

Nacional del Trabajo el 1 de mayo de cada afio. Este dia sera feriado.

Pdrrafo 3° Del descanso anual o Feriado y reglas especiales

ARTICULO 41: Los trabajadores que hayan cumplido un afio de servicio en la Empresa tendran
derecho a un feriado anual de quince dias habiles con goce de remuneracién integra. Las
formalidades para el otorgamiento del feriado anual o legal basico se encuentran establecidas

en el presente Reglamento.

El feriado anual no puede compensarse en dinero.

ARTICULO 42: El feriado sera concedido preferentemente en la primavera o en el verano,

considerandose las necesidades del servicio.
Paralos efectos del feriado, el dia sabado se considerara siempre inhabil.

El feriado debera ser continuo, pero el exceso sobre 10 (diez) dias habiles podra fraccionarse

de comun acuerdo.

ARTICULO 43: Todo trabajador con 10 (diez) afios de trabajo para uno o mas empleadores,
continuos o no, tendra derecho a un dia adicional de feriado progresivo por cada tres nuevos
afios trabajados de acuerdo a lo que dispone la ley, y este exceso sera susceptible de negociaciéon

colectiva o individual.

Con todo, s6lo se podran hacer valer hasta 10 afios de servicios prestados para anteriores
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empleadores, debiendo presentar los documentos que asi lo acrediten.

ARTICULO 44: En cuanto a la remuneracién integra que se refiere el articulo 40 de este parrafo,
a remuneracion integra estara constituida por el sueldo en el caso de trabajadores sujetos al

sistema de remuneracion fija.

Por otro lado, en el caso de trabajadores con remuneraciones variables, la remuneracién integra
serd el promedio de lo ganado en los ultimos tres meses trabajados. Se entendera por
remuneraciones variables los tratos, comisiones, primas y otras que con arreglo al contrato de
trabajo impliquen la posibilidad de que el resultado mensual total no sea constante entre uno y

otro mes.

Si el trabajador estuviere remunerado con sueldo y estipendios variables, la remuneracion

integra estara constituida por la suma de aquél y el promedio de las restantes.

Sin perjuicio de lo dispuesto en los incisos anteriores, durante el feriado debera pagarse
también toda otra remuneracion o beneficio cuya cancelacion corresponda efectuar durante el

mismo y que no haya sido considerado para el calculo de la remuneracidn integra.

Todo lo anterior se entiende sin perjuicio de los pactos que sobre remuneracion la Empresa

pudiere acordar con sus trabajadores durante el feriado.

ARTICULO 45: Si durante el feriado se produce un reajuste legal, convencional o voluntario de
remuneraciones, este reajuste afectara también a la remuneracién integra que corresponde
pagar durante el feriado, a partir de la fecha de entrada en vigencia del correspondiente

reajuste.

ARTICULO 46: En el evento que un Trabajador con los requisitos necesarios para hacer uso del
feriado, dejare de pertenecer a la Empresa por cualquier causa, en el Finiquito que al efecto se
extienda, se le compensara en dinero el tiempo que por concepto de feriado le correspondiese.
Sin perjuicio de lo anterior, aquellos trabajadores cuyo contrato termine antes de completar el
afio de servicio, percibiran la compensacién calculada en forma proporcional al tiempo

trabajado, en virtud de lo dispuesto en el Art. 73 inciso tercero del Cédigo del Trabajo.
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ARTICULO 47: Los empleadores podran determinar que en sus empresas o establecimientos,
o en parte de ellos, se proceda anualmente a su cierre por un minimo de quince dias habiles

para que el personal respectivo haga uso del feriado en forma colectiva.

En este caso, debera concederse el feriado a todos los trabajadores de la respectiva empresa o
seccion, aun cuando individualmente no cumplan con los requisitos para tener derecho a él,

entendiéndose que a éstos se les anticipa.
- Del Procedimiento para Hacer Uso de Feriado Anual.

ARTICULO 48: El feriado debera ser solicitado por escrito, con a lo menos un mes de

anticipacion.

Para tal efecto, el trabajador debera efectuar la solicitud mediante el envio de correo electrénico
con copia a su jefatura directa al Departamento de Recursos Humanos, siendo este ultimo el

unico autorizado para concederlo o rechazarlo.

En tal solicitud, el trabajador deberd indicar el nimero de dias y la fecha en que pretende hacer
uso de su feriado anual, para efectos que la Empresa acepte o rechace el nimero de dias
indicado y determine la fecha en que lo concederd, distribuyéndose en forma tal que el
respectivo departamento o seccidn, si cuenta con mas de cinco trabajadores, mantenga, a lo
menos, las cuatro quintas partes de su personal y si tuviera menos de este niimero se distribuira
de manera que, a la vez, no haya mas de un trabajador gozando de feriado, de acuerdo a las

necesidades del servicio.

- Del Procedimiento Para Acumular el Feriado Legal Anual y del Procedimiento

en Caso en que la Empresa no Consienta en Ello.

ARTICULO 49: El feriado podra acumularse por acuerdo de las partes, pero solo hasta por dos

periodos consecutivos.

En aquellos casos en que el trabajador y la empresa acordaren acumular un periodo de feriado
anual, se suscribira un documento en duplicado que dé cuenta de tal pacto, cuya copia se enviara

a la Inspeccion del Trabajo correspondiente.

Por otra parte, en aquellos casos en que, no obstante que el trabajador cumpla los requisitos

para hacer uso de su derecho al feriado anual y no solicitare oportunamente su concesién, la
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Empresa podra requerirlo para que dentro de un plazo prudencial que se le indicara, determine
la fecha en que hard uso efectivo de tal beneficio, si la Empresa no consintiere en su

acumulacion.

Transcurrido el plazo concedido sin que el trabajador solicite la concesién del feriado anual, la
Empresa podra determinarlo y otorgarlo, tomando aquellas medidas concretas, conducentes,

idéneas y pertinentes que aseguren que durante dicho periodo el Trabajador observe el feriado.

De igual forma, si se hubieren acumulado dos periodos consecutivos de feriado anual, sera
obligatorio para el Trabajador hacer uso de al menos uno de los dos periodos de feriado que

tenga acumulados antes de que se complete el afio que le da derecho a un tercer periodo.

Para tal efecto, la Empresa podra requerirlo para que, dentro de un plazo prudencial, el
Trabajador determine la fecha en que harad uso efectivo del beneficio de descanso anual,
transcurrido el cual sin que el trabajador solicite la concesion del feriado anual la Empresa
podra determinarlo y otorgarlo, teniéndose en consideracidén para ello que el ultimo dia de
trabajo debera coincidir, como maximo, con el dia inmediatamente anterior a la fecha de inicio

del periodo de feriado anual acumulado que se debe otorgar.

Para dar cumplimiento a lo anterior, la empresa podra tomar todas aquellas medidas concretas,
conducentes, idoneas y pertinentes que aseguren que el trabajador no labore en la empresa

durante el periodo en que debera hacer uso del beneficio de feriado.

ARTICULO 50: Reglas especiales para trabajadores beneficiarios de la Ley N°21.645, que
“Modifica el titulo Il del Libro Il del Codigo del Trabajo "de la proteccion a la maternidad,
paternidad y vida familiar” y regula un régimen de trabajo a distancia y teletrabajo en las

condiciones que indica”

En el caso de los trabajadores que tengan el cuidado personal de un nifio o nifia menor de
catorce afios o adolescente menor de dieciocho afios con discapacidad o en situacion de
dependencia severa o moderada, tendran un derecho preferente por sobre otros trabajadores,
a que se les conceda el feriado durante el periodo de vacaciones definidas por el Ministerio de

Educacion, conforme al calendario del afio escolar respectivo.
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ARTICULO 51: Para efectos del otorgamiento del feriado, el trabajador debe cumplir los

siguientes requisitos:

= Debe acompafiar una solicitud escrita, ya sea fisica o mediante correo electrénico a su
Jefatura directa, con copia al Departamento de Recursos Humanos de la empresa, con

30 dias de anticipacién a lo menos.

= Debeacompaifar los documentos que se sefialan a continuacion:
- En caso de ser padre o madre que tenga el cuidado personal de un nifio o nifia
menor de 14 afios: certificado de nacimiento que acredite la filiaciéon respecto
de un nifio o nifa; o la resolucidn judicial de un tribunal que otorga el cuidado

personal de éstos o éstas.

- En caso de ser padre o madre que tenga el cuidado personal de adolescente
menor de dieciocho afos con discapacidad o en situacién de dependencia
severa o moderada: el certificado de inscripcion en el Registro Nacional de la
Discapacidad, o el Registro Social de Hogares, o el instrumento que reemplace,

que dé cuenta de la calidad de cuidador o cuidadora.

La empresa no podra negarse a recibir dicha solicitud, debiendo efectuar un anélisis de los

documentos y otorgando el feriado terminados los 30 dias.

Sin perjuicio de lo anterior, se hace presente que el empleador tiene prohibido obligar al

trabajador a hacer uso de su descanso anual en el periodo que aquel determine.

Capitulo XI
De las Licencias Médicas, Permisos por Paternidad, Maternidad y Otros Permisos.
Pdrrafo 1°: De las Licencias Médicas

ARTICULO 52: Se entiende por Licencia Médica el derecho que tiene el trabajador de
ausentarse o reducir la jornada de trabajo durante un determinado lapso de tiempo a causa de
una alteracién de su salud y en cumplimiento de una indicacién profesional certificada por un

facultativo médico, que le impida temporalmente prestar sus servicios gozando de un subsidio
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pagado por el organismo previsional correspondiente.

La Empresa debera mantener el empleo al trabajador y no podra invocar la causal de despido

de necesidades de la empresa.

De tal forma, el Trabajador que se encontrare enfermo o imposibilitado para asistir a su trabajo,
debera dar aviso de ello de inmediato, dentro de las 24 horas de sobrevenir la enfermedad, por
si mismo o por intermedio de terceros cuando la situacién asi lo exija, al lugar en el cual labora
o al departamento de Recursos Humanos de la Casa Matriz. Junto con el aviso anterior, el
trabajador debera presentar el correspondiente formulario de Licencia Médica, extendida por
un facultativo de la salud, dentro de dos dias habiles a contar del comienzo de la licencia. Una
vez recepcionada y complementada con los antecedentes que el Decreto n°3 de 1984 del

Ministerio de Salud Publica establece, La Empresa procedera a su tramitacion respectiva.

En caso que el trabajador no justificare su inasistencia en la forma prevista, con la debida
Licencia Médica, y so6lo acreditara haber sido atendido por un facultativo, esta ausencia a sus

labores se tomara como un dia no trabajado y sera descontado de sus remuneraciones.

Randstad Chile S.A. no es responsable de las medidas que tomen las instituciones de salud

referidas a las licencias médicas, ni del pago de estas.

ARTICULO 53: La Empresa adoptara las medidas necesarias para controlar el debido
cumplimiento de la Licencia Médica otorgada a un Trabajador, y respetara rigurosamente el
reposo médico que él deba tener, prohibiéndole realizar cualquier labor durante su vigencia,
sea en el lugar de trabajo o en su domicilio, a menos que se trate de actividades recreativas, no

susceptibles de remuneracién y compatibles con el tratamiento indicado.

La Empresa podra verificar, en cualquier momento, si el Trabajador se encuentra efectivamente
dando cumplimiento al reposo que se le ordend en la respectiva Licencia Médica, disponiendo

visitas domiciliarias para este efecto.

ARTICULO 54: En los casos de accidente, sea éste de trabajo o de trayecto, el departamento de
prevencion de riesgos realizara la regularizacion de las DIAT para la correcta atencion del

trabajador en el Hospital de la mutual de la cAmara Chilena de la Construccién, dependiente de
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la Mutual de la CAmara chilena de la Construccion, a la cual se encuentra adherida Randstad

Chile S.A,, esto de conformidad a lo establecido en el Capitulo III del Titulo II de éste reglamento.

Pdrrafo 2° De los Permisos en Generaly Permisos Especiales
ARTICULO 55: Del permiso por muerte de un familiar:

En caso de muerte de un hijo, todo trabajador tendra derecho a diez dias corridos de permiso
pagado. En caso de la muerte del cdnyuge o conviviente civil, todo trabajador tendra derecho a
un permiso similar, por siete dias corridos. En ambos casos, este permiso sera adicional al
feriado anual, independientemente del tiempo de servicio. Dichos trabajadores gozaran de
fuero laboral por un mes, a contar del respectivo fallecimiento. Sin embargo, tratdndose de
trabajadores cuyos contratos de trabajo sean a plazo fijo o por obra o servicio determinado, el
fuero los amparara sélo durante la vigencia del respectivo contrato si éste fuera menor a un

mes, sin que se requiera solicitar su desafuero al término de cada uno de ellos.

En caso de que el trabajador sufra la muerte de un hijo en periodo de gestacién tendra un
permios por siete dias habiles. En el caso de muerte de un hermano, del padre o de la madre del

trabajador, dicho permiso se extendera por cuatro dias habiles.

Estos permisos deberan hacerse efectivos a partir del dia del respectivo fallecimiento. No
obstante, tratandose de una defuncion fetal, el permiso se hara efectivo desde el momento de

acreditarse la muerte, con el respectivo certificado de defuncién fetal.

Los dias de permiso sefialados en este articulo no podran ser compensados en dinero.

ARTICULO 56: Permiso por matrimonio o acuerdo de union civil:

En el caso de contraer matrimonio o celebrar acuerdo de unidn civil, todo trabajador tendra
derecho a cinco dias habiles continuos de permiso pagado, adicional al feriado anual,

independientemente del tiempo de servicio.

Estos permisos se podran utilizar, a elecciéon del trabajador, en el dia del matrimonio o
celebracién de acuerdo de unién civil y en los dias inmediatamente anteriores o posteriores al

de su celebracion.
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El trabajador debera dar aviso a su empleador con treinta dias de anticipacién y presentar
dentro de los treinta dias siguientes a la celebracion el respectivo certificado de matrimonio o

de acuerdo de Union Civil del Servicio de Registro Civil e Identificacion.

ARTICULO 57: Permiso para efectuarse exdmenes de mamografia y préstata:

Los trabajadores cuyos contratos de trabajo sean por un plazo superior a treinta dias, tendran
derecho a medio dia de permiso, una vez al afio durante la vigencia de la relacién laboral, para
someterse a los examenes de mamografia y prostata, respectivamente, pudiendo incluir otras
prestaciones de medicina preventiva, tales como el examen de papanicolau, en las instituciones
de salud publicas o privadas que corresponda. En el caso de los contratos celebrados por un
plazo fijo, o para la realizaciéon de una obra o faena determinada, este derecho podra ejercerse
a partir de los treinta dias de celebrado el contrato de trabajo, y en cualquier momento durante

la vigencia de éste.

El tiempo para realizar los examenes, sefialado en el inciso anterior, serd complementado, en
su caso, con el tiempo suficiente para los traslados hacia y desde la institucién médica,
considerando las condiciones geograficas, de transporte y la disponibilidad de equipamiento

médico necesario.

Para el ejercicio de este derecho, El Trabajador debera dar aviso a La Empresa con una semana
de anticipacién a la realizacion de los examenes; asimismo, deberdn presentar con
posterioridad a éstos, los comprobantes suficientes que acrediten que se los realizaron en la

fecha estipulada.

El tiempo en el que El Trabajador se realice los exdmenes, sera considerado como trabajado
para todos los efectos legales; asimismo, este permiso no podra ser compensado en dinero, ni

durante ni al término de la relacion laboral.

Si los trabajadores estuvieren afectos a un instrumento colectivo que considerare un permiso

analogo, se entendera cumplida la obligacién legal por parte del empleador.

ARTICULO 58: Permiso por vacunacién
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En los casos de programas o campafas publicas de inmunizacidén a través de vacunas u otros
medios, para el control y prevenciéon de enfermedades transmisibles, todo trabajador o toda
trabajadora que se encuentre dentro de la poblacidén objetivo de dichas campafias tendra
derecho a medio dia de permiso laboral para su vacunacion. A este derecho le seran aplicables
las reglas y directrices del articulo anterior en lo que respecta a su ejercicio, salvo que el aviso

al empleador debera darse con al menos dos dias de anticipacion.

ARTICULO 59: Permiso para miembros de Cuerpo de Bomberos

Los trabajadores que se desempefien adicionalmente como voluntarios del Cuerpo de
Bomberos estaran facultados para acudir a llamados de emergencia ante accidentes, incendios
u otros siniestros que ocurran durante su jornada laboral. El tiempo que estos trabajadores
destinen a la atencion de estas emergencias sera considerado como trabajado para todos los

efectos legales, de acuerdo al Art. 66 ter del Cédigo del Trabajo y Art. Unico Ley No 20.907.

El empleador no podra, en ningun caso, calificar esta salida como intempestiva e injustificada
para configurar la causal de abandono de trabajo establecida en el Art. 160, nimero 4, letra a),
del Cddigo del Trabajo. La empresa podra solicitar a la Comandancia de Bomberos respectiva la

acreditacion de la circunstancia sefialada en este articulo.

ARTICULO 60: Permiso para padres o tutores de niiios diagnosticados con Trastorno del Espectro

Autista (TEA).

Los trabajadores que sean padres, madres o tutores legales de menores de edad debidamente
diagnosticados con trastorno del espectro autista, estaran facultados para acudir a emergencias
respecto a su integridad en los establecimientos educacionales en los cuales cursen su

enseflanza parvularia, basica o media.

El trabajador debera dar aviso a su empleador y a la Inspecciéon del Trabajo del territorio
respectivo respecto a la circunstancia de tener un hijo, hija 0 menor bajo su tutela legal,

diagnosticado con trastorno del espectro autista.

El tiempo que estos trabajadores destinen a la atencién de estas emergencias sera considerado

como trabajado para todos los efectos legales. El empleador no podra, en caso alguno, calificar
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esta salida como intempestiva e injustificada para configurar la causal de abandono de trabajo
establecida enlaletraa) del nimero 4 del articulo 160, o como fundamento de una investigacion

sumaria o de un sumario administrativo, en su caso.

ARTICULO 61: Sobre las Horas de Trabajo Sindical (anteriormente conocidos como permisos

sindicales)

Por razones de buen servicio, el dirigente que se ausente por el uso de horas de trabajo sindical
debe dar aviso al empleador de la oportunidad en que hara uso de dicho derecho con la debida

anticipacion que permita reemplazar su puesto de trabajo.

Con el fin de facilitar el sistema de administracién y control de las horas de trabajo sindical, el
dirigente debera dar aviso a su jefe directo de su salida con la debida anticipacion, y registrara
la marca correspondiente en reloj de asistencia cada vez que salga de del lugar donde trabaja, y

cada vez que regrese a ella.

En todo lo no regulado en este articulo, se sujetara a las reglas establecidas en los articulos 249

y 250 del Codigo del Trabajo.

ARTICULO 62: De los permisos en General

Aquellos permisos que no contemplen reglas especiales de conformidad a la Ley, deberan ser
solicitados, con, a lo menos, un dia de anticipacion, y por escrito al Jefe Directo. En el caso que
un trabajador deba ausentarse de sus funciones, o no pueda asistir a ellas por cualquier otra
causa que las contempladas en este capitulo, la persona encargada otorgara el permiso sélo
cuando, a su juicio, existan motivos justificados, debiendo asi expresarlo en la solicitud. Se
debera ademas, en dicha solicitud dejar constancia de la hora de inicio y de término del permiso
que se hubiere otorgado. Todo permiso autorizado por el Jefe Directo, siempre debera ademas

comunicarse por escrito al departamento de Recursos Humanos.

Sin perjuicio de lo anterior, tratdndose de atrasos o ausencias a causa de un imprevisto o fuerza
mayor en que no haya sido posible solicitar previamente el correspondiente permiso, y que
impidan concurrir transitoriamente a su trabajo, estos deberan justificarse con el Jefe Directo,

junto con la comunicacién al departamento de Recursos Humanos. En estos casos, el aviso

41



podra efectuarse por si o por medio de otras personas, cuando la situacion asi lo exija, y debe

efectuarse inmediatamente, dentro de las horas de la mafiana de la jornada de ausencia.

Las ausencias a las labores de trabajo no justificada en las formas anteriormente sefialadas,
atendiendo a su frecuencia, motivo o forma, podria eventualmente configurar la causal de

despido estipulada en el Art 160 N°3 del Codigo del Trabajo.

Padrrafo 3° De los Derechos y Permisos por maternidad, paternidad y cuidados.
ARTICULO 63: De la licencia por maternidad, del prey postnatal:

Las mujeres trabajadoras tendran derecho a una licencia de maternidad la que se iniciara seis
semanas antes del parto (descanso prenatal) y que terminara 12 semanas después de él
(descanso postnatal), con derecho a subsidio que sera pagado por los Organismos de Salud o
Caja de Compensacion, segin donde esté afiliada la trabajadora. Este subsidio sera equivalente
a la totalidad de las remuneraciones y asignaciones con tope de U.F. 66, de las que se
descontardn unicamente las imposiciones de seguridad social y descuentos legales

correspondientes.

Los plazos anteriores podran aumentarse o variar por causa de enfermedad debidamente

comprobada, o por las demads causas comprendidas por la ley.

Con todo, la trabajadora para hacer uso de esta licencia, debera obtener la respectiva Licencia
Médica otorgada por un facultativo, y en la cual debe indicarse, a lo menos, la fecha probable de
parto, la fecha probable de concepcién y la medicién del embrién. La trabajadora debe
presentarla al lugar en el cual labora o al departamento de Recursos Humanos de la Casa Matriz,

dentro de las 48 horas de otorgada, para su tramitacién correspondiente.

Regira el mismo procedimiento respecto a la presentacion del Certificado de Nacimiento, para

hacer uso del descanso post-natal.

La madre trabajadora goza de un fuero laboral que se inicia desde el primer dia del embarazo

y termina un afo después de expirado el descanso de maternidad de 12 semanas.

Durante el periodo de fuero, el Empleador no podra despedir a una trabajadora que goce de

este derecho, sin autorizacion expresa de la Justicia Ordinaria.
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Silamadre muriera en el parto o durante el periodo del permiso posterior a éste, dicho permiso
o el resto de él que sea destinado al cuidado del hijo, correspondera al padre, quien gozara del
fuero establecido en el articulo 201 del Codigo del Trabajo y tendra derecho al subsidio a que

se refiere el articulo 198 del mismo cédigo.

El padre tendra derecho a un permiso pagado de cinco dias en caso de nacimiento de un hijo, el
que podra utilizar, a su eleccién, desde el momento del parto y, en este caso sera de dias corridos
o distribuirlo dentro del primer mes desde la fecha del nacimiento. El derecho de usar este

tiempo con el objeto indicado, no podra ser renunciado en forma alguna.

ARTICULO 64: Permisos por maternidad especiales

Si durante el embarazo se produjera enfermedad como consecuencia de éste, comprobada con
certificado médico, la trabajadora tendra derecho a un descanso prenatal suplementario cuya

duracién serd fijada, en su caso, por los servicios médicos correspondientes.

Si el parto se produjera después de las seis semanas siguientes a la fecha en que la mujer hubiere
comenzado el descanso de maternidad, el descanso prenatal se entendera prorrogado hasta el
alumbramiento y desde la fecha de éste se contara el descanso puerperal, lo que debera ser
comprobado, antes de expirar el plazo, con el correspondiente certificado médico o de la

matrona.

Si como consecuencia del alumbramiento se produjera enfermedad comprobada con certificado
médico, que impidiese regresar a la trabajadora por un plazo superior al descanso postnatal, el
descanso puerperal serd prolongado por el tiempo que fije, en su caso, los servicios médicos

correspondientes.

Cuando el parto se produjere antes de iniciada la trigésimo tercera semana de gestacion, o si el
nifio al nacer pesare menos de 1.500 gramos, el descanso postnatal serd de 18 (dieciocho)
semanas. En caso de partos de dos o mas nifios, el periodo de descanso postnatal se

incrementara en 7 (siete) dias corridos por cada nifio nacido a partir del segundo.

Si estas circunstancias concurren simultidneamente, la duracion del descanso postnatal sera de

aquel que posea una mayor extension.
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ARTICULO 65: Del permiso postnatal parental:

Las trabajadoras tendran derecho a un permiso postnatal parental de doce semanas a
continuacion del periodo postnatal, durante el cual recibiran un subsidio cuya base de calculo
sera la misma del subsidio por descanso de maternidad a que se refiere el inciso primero del

articulo 195 del Codigo del Trabajo.

ARTICULO 66: Del permiso a reintegro parcial:

Sin perjuicio de lo sefialado en el articulo anterior, la trabajadora podra reincorporarse a sus
labores una vez terminado el permiso postnatal, por la mitad de su jornada, en cuyo caso el
permiso postnatal parental se extendera a dieciocho semanas. En este caso, percibird el
cincuenta por ciento del subsidio que le hubiere correspondido conforme al articulo anteriory,
alo menos, el cincuenta por ciento de los estipendios fijos establecidos en el contrato de trabajo,

sin perjuicio de las demas remuneraciones de caracter variable a que tenga derecho.

Las trabajadoras exentas del limite de jornada de trabajo, de conformidad a lo establecido en el
inciso segundo del articulo 22 del Cédigo del Trabajo, podran ejercer este derecho, en los

términos de dicho precepto y conforme a lo acordado con su empleador.

Para ejercer este derecho de permiso a reintegro parcial, la trabajadora debera dar aviso a su
empleador mediante carta certificada, enviada con a lo menos treinta dias de anticipacion al
término del periodo postnatal, con copia a la Inspecciéon del Trabajo. De no efectuar esta
comunicacion, la trabajadora debera ejercer su permiso postnatal parental de acuerdo a lo

establecido en el articulo anterior.

Randstad Chile S.A. estara obligada a reincorporar a la trabajadora que haya solicitado su
derecho a reintegro parcial, salvo que, por la naturaleza de sus labores y las condiciones en que
aquella las desempeifia, estas ultimas s6lo puedan desarrollarse ejerciendo la jornada que la

trabajadora cumplia antes de su permiso prenatal.

La negativa de La Empresa a la reincorporacion parcial debera ser fundamentada e informada
a la trabajadora, dentro de los tres dias de recibida la comunicaciéon de ésta, mediante carta
certificada, con copia a la Inspeccién del Trabajo en el mismo acto. La trabajadora podra
reclamar de dicha negativa ante la referida entidad, dentro de tres dias habiles contados desde

que tome conocimiento de la comunicacién de su empleador.
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ARTICULO 67: Del derecho a eleccién del permiso postnatal parental:

Si ambos padres son trabajadores, cualquiera de ellos, a eleccién de la madre, podra gozar del
permiso postnatal parental, a partir de la séptima semana del mismo, por el nimero de semanas
que ésta indique. Las semanas utilizadas por el padre deberdn ubicarse en el periodo final del

permiso y daran derecho al subsidio ya mencionado, calculado en base a sus remuneraciones.

En caso de que el padre haga uso del permiso postnatal parental, debera dar aviso a La Empresa
mediante carta certificada enviada, a lo menos, con diez dias de anticipacion a la fecha en que
hard uso del mencionado permiso, con copia a la Inspeccién del Trabajo. Copia de dicha
comunicacion debera ser remitida, dentro del mismo plazo, al empleador de la trabajadora. A
su vez, el empleador del padre debera dar aviso a las entidades pagadoras del subsidio que

correspondan, antes del inicio del permiso postnatal parental que aquél utilice.

Con todo, cuando la madre hubiere fallecido o el padre tuviere el cuidado personal del menor
por sentencia judicial, le corresponderd a éste el permiso y subsidio establecidos en los

articulos anteriores, siguiendo los mismos procedimientos ya mencionados.

ARTICULO 68: Permiso por Adopcion:

En el caso de adopcién de un hijo, la trabajadora o trabajador tendran derecho al permiso
postnatal parental mencionado en el articulo 37 de éste reglamento. Si el menor tiene menos
de 6 meses, previamente tendra derecho ademas a un permiso y subsidio por 12 semanas,

conforme a la ley.

En este caso el fuero del trabajador o la trabajadora, segiin corresponda, serd por un afio
contado desde la fecha en que el juez, mediante resolucion dictada al efecto, confie el cuidado

personal del menor en conformidad al Art. 19 de la Ley 19.620.

Con todo, al padre trabajador que se le conceda la adopcién de un hijo, gozara del permiso
sefialado en el inciso segundo del articulo 195 del Codigo del Trabajo, en la forma y plazos que

ahi se sefialan.

ARTICULO 69: Beneficio de Sala Cuna
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En orden a cumplir con este beneficio, Randstad Chile S.A. Pagara los gastos de sala cuna

directamente a los establecimientos de conformidad a la ley vigente.

La empresa designara la sala cuna de entre aquellas de lared de EDENRED, sin embargo en caso
de no contar EDENRED con sala cuna en un lugar determinado, se designara una sala cuna que

cuente con la autorizacién de la Junta Nacional de Jardines Infantiles.

ARTICULO 70: Derecho del padrey madre a alimentar a su hijo:

Las trabajadoras tendran derecho a disponer de una hora al dia para dar alimento a sus hijos
menores de dos anos, la cual podra ser en cualquier momento dentro de la jornada, o dividida
en 2 momentos distintos, o bien, postergando o adelantando en media hora, o en una hora, el
inicio o el término de la jornada de trabajo. Este momento sera elegido por la trabajadora, y
debera ser debidamente comunicado a la jefatura correspondiente. Este derecho no podra ser

renunciado por la trabajadora.

En caso de que el padre y la madre sean trabajadores, ambos podran acordar que sea el padre
quien ejerza el derecho. Esta decisién y cualquier modificaciéon de la misma deberdn ser
comunicadas por escrito a La Empresa con a lo menos treinta dias de anticipacién, mediante

instrumento firmado por el padre y la madre, con copia a la respectiva Inspeccién del Trabajo.

Asimismo, de conformidad a la ley vigente, el padre trabajador ejercera el referido derecho
cuando tuviere la tuicion del menor por sentencia judicial ejecutoriada, cuando la madre
hubiere fallecido o estuviere imposibilitada de hacer uso de él. Por dltimo, de conformidad a la
ley en la materia, ejercera este derecho la trabajadora o el trabajador al que se le haya otorgado
judicialmente la tuicién o el cuidado personal de conformidad con la ley N219.620 o como
medida de proteccidén de acuerdo con el nimero 2 del articulo 30 de la Ley de Menores. Este

derecho se extendera al conyuge, en los mismos términos ya sefialados.

ARTICULO 71: Del permiso por enfermedad grave del hijo menor de un aiio y por condicion grave

salud del hijo menor de 18 afios

Cuando la salud del hijo menor de un afio requiera atencién en el hogar, con motivo de una

enfermedad grave, debidamente acreditada, la trabajadora tendra derecho al permiso y
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subsidio establecido por las leyes. Sin perjuicio de lo anterior, y en caso de que ambos padres
sean trabajadores, cualquiera de ellos, y a eleccién de la madre, podra gozar del permiso y

subsidio referidos.

En caso de que la salud del hijo menor de 18 afios requiera atencién de sus padres con motivo
de accidente grave o enfermedad terminal en su fase final o enfermedad grave, aguda y con
probable riesgo de muerte, la trabajadora tendra derecho a un permiso para ausentarse de su
trabajo por el nimero de horas equivalente a 10 jornadas ordinarias de trabajo al afio,
distribuidas a eleccién de ella en jornadas completas o parciales, las que se consideraran
trabajadas. Asimismo, si ambos padres trabajaran, cualquier de ellos, a elecciéon de la madre
podra gozar de este permiso. Dicha circunstancia de accidente o enfermedad deberan ser
debidamente acreditadas. El tiempo no trabajado debera ser restituido por el trabajador de

conformidad a lo dispuesto en el Art. 199 bis del Codigo del Trabajo.

Capitulo XII
Sobre el Servicio Militar Obligatorio

ARTICULO 72: El trabajador conservara la propiedad de su empleo, sin derecho a
remuneracién, mientras hiciere el servicio militar o formare parte de las reservas nacionales

movilizadas o llamadas a instruccion.

Con todo, el personal de reserva llamado a servicio por periodos inferiores a treinta dias, tendra
derecho a que se le pague por ese periodo, el total de las remuneraciones que estuviere
percibiendo a la fecha de ser llamado, las que seran de cargo del empleador, a menos que, por
decreto supremo, se disponga expresamente que seran de cargo fiscal.

El servicio militar no interrumpe la antigliedad del trabajador para todos los efectos legales.
La obligacién impuesta al empleador de conservar el empleo del trabajador que deba concurrir
a cumplir sus deberes militares, se entendera satisfecha si le da otro cargo de iguales grado y
remuneraciones al que anteriormente desempefiaba, siempre que el trabajador esté capacitado
para ello.

Esta obligaciéon se extingue un mes después de la fecha del respectivo certificado de
licenciamiento y, en caso de enfermedad, comprobada con certificado médico, se extendera

hasta un maximo de cuatro meses.
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Capitulo XIII
De las Remuneraciones

ARTICULO 73: Los trabajadores percibirdan la remuneracién estipulada en el respectivo
Contrato Individual de Trabajo. El monto de la remuneracién no podra ser inferior en ningin
caso al ingreso minimo legal vigente si la jornada de trabajo es completa o inferior a la

proporcion correspondiente si la jornada fuere parcial.

Para estos efectos, la remuneraciéon de los trabajadores afectos a este instrumento esta

compuesta por los siguientes estipendios:

a) Sueldo base mensual: es el estipendio obligatorio y fijo, en dinero, pagado por periodos
iguales, determinados en el contrato, que recibe el trabajador por la prestacion de sus
servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

b) Horas extraordinarias: consiste en la remuneracion de horas extraordinarias de trabajo
Comision, que es el porcentaje sobre el precio de las ventas o compras, o sobre el monto
de otras operaciones, que el empleador efectia con la colaboracién del trabajador

c) Participacion, que es la proporcion en las utilidades de un negocio determinado o de
una Empresa o sélo de la de una o mas secciones o sucursales de la misma.

d) Gratificacion, que corresponde a la parte de las utilidades con que el empleador
beneficia el sueldo del trabajador.

e) Bonos, tratos y otros ingresos percibidos por desempefio de las labores propias del

contrato.

Se hace presente que la empresa pagara la gratificacion legal conforme al Art. 50 del Codigo del
Trabajo, y las asignaciones de movilizacion o colacién que se pacten con cada trabajador, en

atencion al cargo que desempefie.

ARTICULO 74: El pago de las remuneraciones se efectuara mensualmente en moneda de curso
legal. Respecto del dia de pago, este se efectuara para todos los trabajadores el ultimo dia habil

del mes de que se trata o hasta el quinto dia habil del mes siguiente.
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El pago de las remuneraciones se llevara a cabo en el lugar de trabajo a las 13.00 horas, A

solicitud del trabajador se podra pagar la remuneracién mediante cheque a su nombre y/o

depdsito en su cuenta bancaria personal.

ARTICULO 75: Randstad Chile S.A. Efectuara las siguientes deducciones de las remuneraciones:

1.

2.

Los impuestos que las graven.

Las cotizaciones de seguridad social, entre las que se considera, en cuanto corresponda,

aquellas referidas al seguro de desempleo.
Las cuotas sindicales en conformidad a la legislacién respectiva.

Las obligaciones con instituciones de previsién o con organismos publicos. Entre estas,
quedan comprendidas las cantidades que los trabajadores puedan haber percibido por
concepto de créditos sociales con una Caja de Compensacion a la que el trabajador se

encuentre afiliado.

Cuando, en el respectivo contrato, el trabajador haya establecido la cantidad de dinero para
que sea asignada a la mantencion de su familia, se procedera a tal descuento y se pagara la

suma al asignatario.

A solicitud escrita del trabajador se descontaran de las remuneraciones:

1.
2.

las cuotas correspondientes a dividendos hipotecarios por adquisicion de vivienda

las cantidades que el trabajador haya indicado para ser depositadas en una cuenta de
ahorro para la vivienda abierta a su nombre en una instituciéon financiera o en una
cooperativa de vivienda. En este caso, la obligatoriedad del descuento sélo abarcara el
monto correspondiente al dividendo hipotecario, al seguro de desgravamen y la cuota del
fondo de responsabilidad.

Las sumas destinadas a la educacion del trabajador, su conyuge, conviviente civil o alguno

de sus hijos.

Estas ultimas no podran exceder de un monto equivalente a un 30% de la remuneracion

total del trabajador.

Sélo con acuerdo entre el empleador y el trabajador podran deducirse de las remuneraciones,

otras sumas destinadas a efectuar pagos de cualquier naturaleza para lo cual sera necesario:
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a) Que exista un acuerdo por escrito y previo al descuento entre empleador y

trabajador,

b) Que los montos a deducir de la remuneracién sean sumas o porcentajes
determinados,

) Que se exprese el destino de estos pagos en el acuerdo, y

d) Que estos no excedan del 15% del monto bruto total de las remuneraciones, esto es,

sin previa deduccidn de los descuentos obligatorios.

Cualquiera sea el fundamento de las deducciones realizadas a las remuneraciones por parte del
empleador, o el origen de los préstamos otorgados, en ningtin caso aquellas podran exceder, en

conjunto, el 45% (cuarenta y cinco por ciento) de la remuneracién total del trabajador.

Con todo, la empresa podra deducir de las remuneraciones las multas con que haya sido
sancionado el trabajador por infracciones a las normas pertinentes de este Reglamento, dentro

del limite establecido en el Art. 157 del Codigo del Trabajo.

Asimismo, la empresa descontara de la remuneraciéon mensual la cantidad correspondiente a

las horas de trabajo no realizadas, fuere por faltas injustificadas, atrasos o licencias médicas.

ARTICULO 76: El trabajador podra solicitar un anticipo de su remuneracién mensual, el cual se
entregara los dias quince de cada mes, o el dia habil anterior o siguiente. Para estos efectos el
trabajador debera solicitar su anticipo dentro de los plazos que se informaran en cada proceso
calendario que sera entre los 7 primeros dias de cada mes, inscribiéndose en la lista que se
confeccionara para tales efectos, la cual debe contar con la firma del superior directo, y en la
cual deberd sefialar el monto del anticipo. El monto maximo del anticipo que el trabajador podra

solicitar serd hasta un 25% de su sueldo base.

ARTICULO 77: Junto con el pago de la remuneracién, Randstad Chile S.A. entregara al
trabajador un comprobante con la liquidacién del monto pagado y la relaciéon de los pagos y de
los descuentos que se le han efectuado, debiendo el trabajador firmar el comprobante de la
liquidacion sefialada, quedando el original en poder de la empresa y una copia para el

trabajador.
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Capitulo XIV

Resguarda el Derecho de Igualdad en las Remuneraciones y Procedimiento de Denuncia

ARTICULO 78: Randstad Chile S.A. dard cumplimiento al principio de igualdad de
remuneraciones entre hombres y mujeres que presten un mismo trabajo, de conformidad al
Art. 62 bis del Codigo del Trabajo. Cabe sefalar que no se consideran arbitrarias las diferencias
objetivas en las remuneraciones que se funden, entre otras razones, en las capacidades,
calificaciones, idoneidad, responsabilidad o productividad. En caso que un trabajador vea
vulnerado este principio deberd en primera instancia agotar el procedimiento interno de

denuncia que a continuacidn se indica:

- Procedimiento interno de denuncia:
= Todo trabajador que estime discriminacion en relacién al principio de igualdad salarial,
debera presentar mediante documento escrito su descargo, debidamente fundado, a su

Gerencia respectiva.

= Una vez recopilada toda la informacién, en base a los puntos expuestos en la denuncia,
y en un plazo no mayor a 7 dias, el caso serd presentado por el gerente de area

respectiva al Departamento de Recursos Humanos de la empresa.

= El Departamento de Recursos Humanos emitira por escrito y dentro de 30 dias desde
presentado el documento por el trabajador, la respuesta fundada a la denuncia. La
respuesta del empleador se comunicard personalmente al trabajador denunciante,
firmando éste constancia de su entrega, o en su defecto, mediante carta certificada,

remitida al domicilio del denunciante sefialado en el contrato de trabajo.
= Todas las cartas de denuncia que sean presentadas deberan quedar registradas en libro

especialmente creado para este efecto, que estara en poder del Departamento de

Recursos Humanos y debera contener como minimo la siguiente informacion:
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Nombre Cargo | Antigiiedad Area | Motivo fundamentos | Fecha Fecha

denuncia | respuesta

= A suvez deberd quedar en la carpeta de cada trabajador denunciante una copia de la
carta emitida y de su respectiva respuesta, y en caso que aplique, copia de carta
informativa sobre uso de su derecho a recurrir a procedimiento de tutela de derechos

fundamentales.

= Si la respuesta no es satisfactoria para el trabajador, éste podra recurrir al
procedimiento establecido en el parrafo 62 del capitulo II del Titulo I del Libro V del

Codigo del Trabajo, esto es, del procedimiento de tutela laboral.

Capitulo XV
Del Trabajo a Distancia y Teletrabajo y reglas especiales

ARTICULO 79: Las partes podran pactar, al inicio o durante la vigencia de la relacién laboral,
en el contrato de trabajo o en documento anexo al mismo, la modalidad de trabajo a distancia
o teletrabajo, la que se sujetara a las normas del presente Capitulo. En ningtin caso dichos
pactos podran implicar un menoscabo de los derechos que este Cédigo reconoce al trabajador,

en especial, en su remuneracion.

Es trabajo a distancia aquel en el que el trabajador presta sus servicios, total o parcialmente,
desde su domicilio u otro lugar o lugares distintos de los establecimientos, instalaciones o

faenas de la Empresa.
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Se denominara teletrabajo si los servicios son prestados mediante la utilizaciéon de medios
tecnoldgicos, informaticos o de telecomunicaciones o si tales servicios deben reportarse

mediante estos medios.

ARTICULO 80: Las partes deberan determinar el lugar donde el trabajador prestara los
servicios, que podra ser el domicilio del trabajador u otro sitio determinado. Con todo, si los
servicios, por su naturaleza, fueran susceptibles de prestarse en distintos lugares, podran

acordar que el trabajador elija libremente dénde ejercera sus funciones.

No se considerara trabajo a distancia o teletrabajo si el trabajador presta servicios en lugares
designados y habilitados por el empleador, aun cuando se encuentren ubicados fuera de las

dependencias de la Empresa.

ARTICULO 81: En caso de que la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo se acuerde con
posterioridad al inicio de la relaciéon laboral, cualquiera de las partes podra unilateralmente
volver a las condiciones originalmente pactadas en el contrato de trabajo, previo aviso por

escrito a la otra con una anticipacion minima de treinta dias.

Si la relacién laboral se inicié conforme a las normas de este Capitulo, sera siempre necesario

el acuerdo de ambas partes para adoptar la modalidad de trabajo presencial.

ARTICULO 82: La modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo podra abarcar todo o parte de
la jornada laboral, combinando tiempos de trabajo de forma presencial en establecimientos,

instalaciones o faenas de la Empresa con tiempos de trabajo fuera de ella.

Si la naturaleza de las funciones del trabajador a distancia lo permite, las partes podran pactar
que el trabajador distribuya libremente su jornada en los horarios que mejor se adapten a sus
necesidades, respetando siempre los limites maximos de la jornada diaria y semanal del Cédigo

del Trabajo.

En aquellos casos en que se pacte la combinacion de tiempos de trabajo de forma presencial en
establecimientos, instalaciones o faenas de la Empresa con tiempos de trabajo fuera de ella,

podran acordarse alternativas de combinacion de dichos tiempos por los que podra optar el
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trabajador, quien deberd comunicar la alternativa escogida con a lo menos una semana de

anticipacion.

Tratandose de trabajadores a distancia que distribuyan libremente su horario o de
teletrabajadores excluidos de lalimitacién de jornada de trabajo, el empleador debera respetar
su derecho a desconexién, garantizando el tiempo en el cual ellos no estaran obligados a
responder sus comunicaciones, drdenes u otros requerimientos. El tiempo de desconexion
debera ser de, al menos, doce horas continuas en un periodo de veinticuatro horas. Igualmente,
en ningun caso el empleador podra establecer comunicaciones ni formular 6rdenes u otros

requerimientos en dias de descanso, permisos o feriado anual de los trabajadores.

ARTICULO 83: Los equipos, las herramientas y los materiales para el trabajo a distancia o para
el teletrabajo, incluidos los elementos de proteccion personal, deberan ser proporcionados por
el empleador al trabajador, y este ultimo no podra ser obligado a utilizar elementos de su
propiedad. Igualmente, los costos de operacion, funcionamiento, mantenimiento y reparacién

de equipos seran siempre de cargo del empleador.

ARTICULO 84: El trabajador siempre podra acceder a las instalaciones de la Empresa y, en
cualquier caso, el empleador deberd garantizar que pueda participar en las actividades
colectivas que se realicen, siendo de cargo del empleador los gastos de traslado de los

trabajadores.

ARTICULO 85: El empleador debera, ademas, informar por escrito al trabajador de la
existencia o no de sindicatos legalmente constituidos en la Empresa en el momento del inicio
de las labores. Asimismo, en caso de que se constituya un sindicato con posterioridad al inicio
de las labores, el empleador debera informar este hecho a los trabajadores sometidos a este
contrato dentro de los diez dias siguientes de recibida la comunicacién establecida en el

articulo 225 del Codigo del Trabajo.

ARTICULO 86: Reglas especiales para trabajadores beneficiarios de la Ley N°21.645, que
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“Modifica el titulo II del Libro II del Cédigo del Trabajo "de la proteccion a la maternidad,
paternidad y vida familiar" y regula un régimen de trabajo a distancia y teletrabajo en las

condiciones que indica”.

En el caso de los trabajadores que tengan el cuidado personal de un nifio o nifia menor de
catorce afos, o de una persona con discapacidad o en situaciéon de dependencia severa o
moderada, no importando la edad de quien se cuida, y sin recibir remuneracién por dicha
actividad, el empleador tiene la obligacién de ofrecerles que todo o parte de su jornada diaria o
semanal pueda ser desarrollada bajo modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, en la

medida que la naturaleza de sus funciones lo permita.

Se hace presente que en ningun caso, el ejercicio de este derecho por parte de la persona
trabajadora implicara una alteracion en las condiciones pactadas, o que el empleador tenga que

disponer de un reemplazo o cambios de horarios o funciones de otros trabajadores.

ARTICULO 87: Para efectos del otorgamiento de este derecho, el trabajador debe cumplir los

siguientes requisitos:

= Debe acompaiiar una solicitud escrita, (en adelante, el requerimiento) ya sea fisica o
mediante correo electrénico a su Jefatura directa, con copia al Departamento de

Recursos Humanos de la empresa.

= Dicha solicitud debera contener:

o El requerimiento para desarrollar bajo la modalidad de trabajo a distancia

teletrabajo.

o Una propuesta en la que se contenga la combinacion fija de tiempos de trabajo
presencial en el establecimiento, instalacidn o faena de la empresa, y de tiempos
de trabajo fuera de ellas, pudiendo distribuir tiempos presenciales y a distancia
durante la jornada diaria o semanal, los que no podran superar los limites

diarios y semanales de trabajo.

= Juntoalasolicitud, debe acompafiar los documentos que se sefialan a continuacién:

- Encaso de ser padre o madre que tenga el cuidado personal de un nifio o nifia
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menor de 14 afos: certificado de nacimiento que acredite la filiacidon respecto
de un nifio o nifia; o la resolucidn judicial de un tribunal que otorga el cuidado

personal del menor.

- En caso de ser cuidador de una persona con discapacidad o en situacién de
dependencia severa o moderada: el certificado de inscripcion en el Registro
Nacional de la Discapacidad, o el Registro Social de Hogares, o el instrumento

que reemplace, que dé cuenta de la calidad de cuidador o cuidadora.

ARTICULO 88: El empleador debera dar respuesta dentro de los quince dias siguientes,

pudiendo aceptar la propuesta del trabajador, ofrecer una férmula alternativa o rechazar la

propuesta, en cuyo evento debera acreditar que la naturaleza de las funciones de la persona

trabajadora no permite la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, como por ejemplo

(enumeracion no taxativa):

b.

Labores que requieran que la persona trabajadora se encuentre presencialmente en su
puesto de trabajo; o

La atencién presencial de publico; o

Que por necesidades organizativas sean requeridas para la realizacion de los servicios
de otros trabajadores;

Labores de atencion de atencion de servicios de urgencia, guardias o similares;

Cuando no existan condiciones de conectividad en el lugar en el que se desarrollaran las
labores; o

Cuando el organismo administrador del seguro determine que el lugar en el que se
desarrollaran las labores no cumple con condiciones de seguridad y salud adecuadas,

de acuerdo con lo previsto en el inciso cuarto del articulo 152 quater M

En caso de aceptar la propuesta del trabajador, o que este ultimo acepte la férmula alternativa

ofrecida por el empleador, debera consignar en un documento anexo al contrato de trabajo:

a)

b)

La identificacion del trabajo de cuidado no remunerado de la persona trabajadora y el
medio de verificacion que habilita para el ejercicio del derecho;

La férmula de combinacion de tiempos de trabajo presencial en establecimientos,
instalaciones o faenas de la empresa y de tiempos de trabajo fuera de ellas.
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ARTICULO 89: Si el trabajador requiere realizar una modificacién a la distribucién de la
jornada establecida, debera dar aviso por escrito al empleador con una anticipacién minima de
30 dias, quien debera pronunciarse de conformidad al procedimiento establecido en los

articulos anteriores.

ARTICULO 90: En el caso que ocurra una causa sobreviniente, la persona trabajadora podra
volver unilateralmente a las condiciones originalmente pactadas en el contrato de trabajo. Igual
derecho le corresponde al empleador cuando concurra alguna de las circunstancias
contempladas respecto de la naturaleza de las funciones. Para estos efectos, las partes deberan

dar aviso por escrito con una anticipacién minima de treinta dias.

Capitulo XVI
DelaInclusion Laboral de Personas con Discapacidad

ARTICULO 91: Con el fin de garantizar el derecho a la igualdad de oportunidades de los
trabajadores con discapacidad se establecen medidas contra la discriminacién, que
consisten en realizar ajustes necesarios en las normas pertinentes a las diversas faenas que

se desarrollan en la empresa y en la prevencién de conductas de acoso.

Se entiende ajustes necesarios a las medidas de adecuacion del ambiente fisico, social y de
actitud a las carencias especificas de las personas con discapacidad que, de forma eficaz y
practica, y sin que suponga una carga desproporcionada, faciliten la accesibilidad o
participacién de una persona con discapacidad en igualdad de condiciones que el resto de

los trabajadores de la empresa.

Por su parte, conducta de acoso, es toda conducta relacionada con la discapacidad de una
persona, que tenga como consecuencia atentar contra su dignidad o crear un entorno

intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Para estos efectos, se entendera como trabajador con discapacidad aquél que teniendo una
o mas deficiencias fisicas, mentales, sea por causa psiquica o intelectual o sensorial, de

caracter temporal o permanente, al interactuar con diversas barreras presentes en el

57



entorno, ve impedida o restringida su participacién plena y efectiva en la sociedad, en

igualdad de condiciones con las demas (Ley N° 20.422).

ARTICULO 92: Para el caso de que se integren personas con capacidades disminuidas, se

propendera a lo siguiente:

a. Incluirlaintegracio’n enlos valores y cultura de la Empresa.

b. Fomentar el principio de no-discriminacio’n por razones distintas a las competencias
y/o aptitudes requeridas para un cargo y la seguridad del propio trabajador y de la faena
en su conjunto.

c. Reclutary seleccionar segu’ n la capacidad del postulante y los requerimientos de cada
cargo.

d. Incluirlaintegracio’n dentro de las estrategias de comunicacion interna de la Compan™i a.

e. Realizar capacitaciones a trabajadores con discapacidad, con el fin de orientarlos y
prepararlos en las funciones ba’sicas que debera” desempen™ar en el puesto de trabajo
para el cual fue seleccionado.

f. Adoptar las medidas necesarias para lograr accesos a la Compan™i’a y entornos
adecuados y de fa’cil movilidad.

g. Mantener condiciones ambientales (iluminacio’n, temperatura y ruido) para posibilitar

la correcta prestacio’n de servicios.

ARTICULO 93: La Empresa cuidarad de no incurrir en actos o acciones que puedan ser
consideradas como discriminacion, entendiéndose como tales toda distincién, exclusion,
segregacion o restriccién arbitraria fundada en la discapacidad, y cuyo fin o efecto sea la
privacion, perturbacién o amenaza en el goce o ejercicio de los derechos establecidos en el

ordenamiento juridico.

ARTICULO 94: La Compaiifa, con el fin de propender a la inclusién de personas con
discapacidad en el mundo laboral, y siempre que cuente con 100 o mas trabajadores,
contratara o mantendra contratado, seglin corresponda, al menos, al 1% (uno por ciento) de

personas con discapacidad o asignatarias de una pension de invalidez de cualquier régimen
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previsional, en la relacidn al total de sus trabajadores, en cumplimiento de lo establecido en

el articulo 157 bis del Cédigo del Trabajo (Ley N°21.015).

No obstante, lo anterior, en virtud de lo dispuesto en el articulo 157 ter del Cédigo del
Trabajo, si por razones fundadas, la Compafiia no puede cumplir total o parcialmente lo
establecido en el articulo anterior, deberd darle cumplimiento en forma alternativa,

ejecutando alguna de las siguientes medidas:

a. Celebrar contratos de prestacion de servicios con empresas que tengan contratadas
personas con discapacidad, estableciendo un régimen de subcontratacion.
Para cumplir la obligacién legal de contrataciéon se requiere que las personas con
discapacidad y/o asignatarios de una pensiéon de invalidez contratadas, de cualquier
régimen previsional, presten servicios de manera efectiva para la empresa principal. De esta
forma, para determinar el cumplimiento de la obligacién de contrataciéon que tiene la
empresa principal se deberd sumar el nimero de personas con discapacidad y/o
asignatarios de una pension de invalidez, que presten servicios de forma efectiva, a través

de esta alternativa, y las contratadas de forma directa.

Las empresas que presten servicios a las empresas obligadas deberan registrar los contratos
de las personas con discapacidad y/o asignatarias de una pensién de invalidez, en la forma

que indica el articulo 157 bis del Cédigo del Trabajo.

b. Efectuar donaciones en dinero a proyectos o programas de asociaciones,

corporaciones o fundaciones a las que se refiere el articulo 2 de la ley N° 19.885.

Sélo se consideraran razones fundadas aquellas derivadas de la naturaleza de las funciones
que desarrolla la empresa o la falta de personas interesadas en las ofertas de trabajo que se

hayan formulado.

El monto anual de los contratos celebrados de conformidad a la letra a) de este articulo no
podra ser inferior al equivalente a veinticuatro ingresos minimos mensuales respecto de

cada trabajador que debia ser contratado por la empresa.

ARTICULO 95: En el caso que la empresa cuente con 100 o0 mas trabajadores, al menos uno

de los trabajadores que se desempeiie en funciones relacionadas con recursos humanos
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debera contar con conocimientos especificos en materias que fomenten la inclusion laboral
de las personas con discapacidad. Se entenderd que tienen estos conocimientos los
trabajadores que cuenten con una certificacion al respecto, otorgada por el Sistema Nacional

de Certificacion de Competencias Laborales establecido en la ley N°20.267.

ARTICULO 96: Asimismo, de contar con 100 o maés trabajadores, la empresa debera
promover en su interior politicas en materias de inclusién, las que serdn informadas
anualmente a la Direccion del Trabajo. También deberan elaborar y ejecutar 65 anualmente
programas de capacitacion de su personal, con el objeto de otorgarles herramientas para una

efectiva inclusion laboral dentro de la empresa.

ARTICULO 97: En virtud de lo dispuesto en la Ley N°21.690, que “Introduce modificaciones
al cédigo del trabajo y otros cuerpos legales en materia de inclusion laboral de personas con
discapacidad y asignatarias de pension de invalidez”, se hace presente que el porcentaje que
aumenta la contrataciéon de personas con discapacidad o asignatarios de una pension de
invalidez al 2% en relacion al total de trabajadores, comenzara a regir en enero del afio
siguiente al envio de un informe de los Ministerios del Trabajo y Previsiéon Social, de
Desarrollo Social y Familia, y de Hacienda, que acredite el cumplimiento de la cuota del uno
por ciento de contratacion de personas con discapacidad y/o asignatarias de una pension de
invalidez de cualquier régimen previsional en el ochenta por ciento de las empresas e

instituciones obligadas.

Capitulo XVII

Normas sobre la no discriminacion arbitraria

ARTICULO 98: Los trabajadores de Randstad Chile S.A estaran especialmente sometidos en el

cumplimiento de sus funciones a las disposiciones de la Ley 20.609, conocida como la Ley

Zamudio, que establece medidas contra la discriminacién, considerandose un incumplimiento

grave de las obligaciones que imponen sus contratos de trabajo, el ejercer discriminaciones

arbitrarias contra otros trabajadores, contratistas, clientes, u otros, durante la prestacion de sus

servicios.
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ARTICULO 99: Para los efectos de la sefialada ley, se entiende por discriminacién arbitraria
toda distincién, exclusion o restriccién que carezca de justificaciéon razonable, efectuada por
agentes del Estado o particulares, y que cause privacion, perturbacién o amenaza en el ejercicio
legitimo de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucion Politica de la Republica
o en los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por Chile y que se
encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos tales como la raza o etnia, la
nacionalidad, la situacién socioeconémica, el idioma, la ideologia u opinidn politica, la religién
o creencia, la sindicacidn o participacién en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo,
la orientacion sexual, la identidad de género, el estado civil, la edad, la filiacién, la apariencia

personal y la enfermedad o discapacidad.

Las categorias a que se refiere el parrafo anterior no podran invocarse, en ningtin caso, para

justificar, validar o exculpar situaciones o conductas contrarias a las leyes o al orden publico.

Se consideraran razonables las distinciones, exclusiones o restricciones que, no obstante
fundarse en alguno de los criterios mencionados en el inciso primero, se encuentren justificadas
en el ejercicio legitimo de otro derecho fundamental, en especial los referidos en los nimeros
4°, 62,1192, 1292, 15° 162y 212 del articulo 19 de la Constitucién Politica de la Republica o en

otra causa constitucional mente legitima.

ARTICULO 100: Los directamente afectados por una accién u omisién que importe
discriminacion arbitraria podran interponer la acciéon de no discriminacién arbitraria, a su
eleccion, ante el juez de letras de su domicilio o ante el del domicilio del responsable de dicha

accion u omision.

ARTICULO 101: La accién podra interponerse por cualquier persona lesionada en su derecho
a no ser objeto de discriminacién arbitraria, por su representante legal o por quien tenga de
hecho el cuidado personal o la educacidn del afectado, circunstancia esta ultima que debera

sefalarse en la presentacion.

También podra interponerse por cualquier persona a favor de quien ha sido objeto de

discriminacion arbitraria, cuando este ultimo se encuentre imposibilitado de ejercerlay carezca
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de representantes legales o personas que lo tengan bajo su cuidado o educacion, o cuando, aun

teniéndolos, éstos se encuentren también impedidos de deducirla.

ARTICULO 102: La accién debera ser deducida dentro de noventa dias corridos contados desde
la ocurrencia de la accién u omisién discriminatoria, o desde el momento en que el afectado
adquirié conocimiento cierto de ella. En ningin caso podra ser deducida luego de un afio de

acontecida dicha acciéon u omision.

La accién se interpondra por escrito, pudiendo, en casos urgentes, interponerse verbalmente,

levantandose acta por la secretaria del tribunal competente.

Capitulo XVIII
De la Capacitacion Ocupacional

ARTICULO 103: Constituye preocupacién fundamental de la Empresa en todos sus niveles
jerarquicos, la capacitaciéon ocupacional de sus trabajadores, sin discriminaciéon arbitraria de
ninguna especie. Por consiguiente, si las condiciones lo permiten, se desarrollaran programas
de formacién profesional, conciliando el interés de los trabajadores y de la empresa. Las
actividades de capacitacion para los trabajadores se desarrollaran de acuerdo a lo establecido
en las politicas de capacitacidon de la empresa y conforme a las normas del titulo VI del Libro I

del Cédigo del Trabajo.

ARTICULO 104: Se entiende por Capacitacién Ocupacional el proceso destinado a promover,
facilitar, fomentar y desarrollar aptitudes, habilidades o grados de conocimiento de los
trabajadores, a fin de permitirle mejores oportunidades y condiciones de vida y de trabajo; y a
incrementar la productividad nacional, procurando la necesaria adaptacion de los trabajadores
a los procesos tecnolégicos y a las modificaciones estructurales de la economia, sin perjuicio de
las acciones que en conformidad a la ley competen al Servicio Nacional de Capacitaciéon y

Empleo y a los servicios e instituciones del sector publico.
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ARTICULO 105: Los trabajadores deberan asistir a las capacitaciones correspondientes cuando
la Empresa lo disponga, considerando que las capacitaciones se le conceden para beneficio de

su desempeifio actual o proyeccion futura en la Empresa.

Los trabajadores beneficiarios de estas acciones mantendran integramente sus

remuneraciones, cualquier fuera la modificacién de sus jornadas de trabajo.

No obstante, las horas extraordinarias destinadas a capacitacion no daran derecho a
remuneracion, sin perjuicio de los pactos que al efecto la Empresa pudiere acordar con sus

trabajadores.

Al finalizar cualquier accién de capacitacion, los trabajadores que en ella hayan participado,
deberan informar a su Jefe directo sobre los resultados obtenidos. Los participantes de cursos
de capacitacion deberan desplegar la diligencia, dedicacién y esfuerzo que dichas actividades
requieran. El incumplimiento de esta disposicién permitira a la Administracion de la Empresa,
a solicitud del responsable de capacitacion o del Jefe directo del afectado, prohibir su

participacion en futuras actividades.

Con todo esto, se considerara un incumplimiento de las obligaciones que impone el presente
Reglamento Interno la circunstancia que un trabajador participe en un curso de capacitaciéon y
no lo contintie por simple abandono del mismo o no concurriere puntualmente a los cursos

respectivos, sin que medie una causal oportuna y debidamente justificada.

La Empresa llevara, en la carpeta personal de cada trabajador, una relacién de todos los cursos
o actividades de capacitacion en que haya participado, debiendo cada trabajador entregar a su
Jefatura Directa y a la Oficina de Recursos Humanos de la empresa, una copia de los certificados

que hubiere obtenido para su carpeta personal.

Capitulo XIX
De las Obligaciones de los Trabajadores

ARTICULO 106: Sin perjuicio de lo sefialado en sus contratos de trabajo, leyes y disposiciones

pertinentes, seran obligaciones del Trabajador, las siguientes:

1.  Elfiel cumplimiento de las estipulaciones del Contrato de Trabajo y/o convenio colectivo

suscrito con la Empresa.
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10.

Tomar conocimiento del presente Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad y

cumplir con sus normas, procedimientos, medidas e instrucciones;

Respetar los Principios y Politicas de La Empresa, informandose de sus contenidos y
observando siempre los procedimientos e instrucciones que estos establezcan, de

acuerdo al presente Reglamento;

Ser respetuoso con sus Superiores y Jefes, cuampliendo con las drdenes que éstos impartan

en orden al buen servicio y/o a los intereses de la Empresa;

Ser cortés con sus compafieros de trabajo, con sus subordinados y con las personas que
concurran a la Empresa y/o a sus Establecimientos. Cada trabajador debera contribuir
con su comportamiento personal para establecer un ambiente de trabajo arménico y de
respeto mutuo y consecuente con las caracteristicas e imagen de Randstad Chile S.A.
asimismo deberd evitarse todo tipo de actitudes, comportamientos o lenguaje de caracter

ofensivo;

Cuidar de su aseo y presentacién personal al concurrir a su labor, conjuntamente con las

condiciones fisicas y mentales adecuadas para cumplir su labor;

Emplear la méaxima diligencia en el cuidado de las maquinarias, herramientas,
instalaciones, utiles, elementos de trabajo y de proteccion personal, materias primas de
todo tipo y, en general de todos los bienes de la Empresa, siendo el Trabajador
personalmente responsable de aquellas herramientas o maquinas que estén para su uso

personal o confiado a su cuidado;

Dar aviso inmediato a su Jefe Directo de las pérdidas y/o dafios o deterioros que sufran
los objetos a su cargo y en general de cualquiera anormalidad que pudiere significar un

riesgo o perjuicio para los intereses de la Empresa;

Solicitar autorizacion escrita de su Jefe Directo, con visto bueno de la respectiva Gerencia,
para sacar cualquier elemento de propiedad de la Empresa fuera del recinto de ésta, sea
por razones de trabajo o por otras expresamente autorizadas por la misma, sin este

requisito no se podra sacar elemento alguno de la Empresa;

Llegar puntualmente a su trabajo, registrando las entradas y salidas personalmente en el

sistema de control instalado para este fin.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Los trabajadores que en su hora de colacion salen del lugar de trabajo deberan registrar

su hora de salida y entrada en el respectivo sistema de control de horario.

Demostrar dedicacién, buen comportamiento, orden y disciplina en el trabajo,
manteniendo un ritmo de rendimiento normal en su trabajo, sin disminuirlo por causas

atribuidas a su voluntad.

Dar cuenta al Jefe Directo de las dificultades que se le presenten en el desempeiio de sus

labores, cualquiera que sea el origen de ella;

Informar a su Jefe Directo sobre irregularidades que se observen dentro del recinto de la

Empresa, y/o sobre los reclamos que formulen los clientes o personas ajenas a la Empresa;

Trabajar con la indumentaria y elementos de proteccién personal que la Empresa le
proporcione al efecto, como asimismo mantenerlas en buen estado de conservaciéon y

presentacion;

Guardar y dejar limpios los utiles, herramientas y areas de trabajo, cada dia, al término

del mismo;
Mantener el aseo en su drea de trabajo durante su jornada de trabajo y al término de esta;

Solicitar al Jefe Directo con, a lo menos, un dia de anticipacién y por escrito el permiso
correspondiente cada vez que el trabajador deba ausentarse de sus funciones o no pueda
asistir a ellas por cualquier causa, de conformidad al procedimiento establecido en el Art.

45 del presente Reglamento;

Sin perjuicio de lo anterior, tratdndose de atrasos o ausencias a causa de un imprevisto o
fuerza mayor que le impida concurrir transitoriamente a su trabajo, estos deberan

justificarse de la manera sefalada en el Art. 45 del presente Reglamento;

En caso de enfermedades, el trabajador debera cefiirse al procedimiento establecido para
estos efectos en el Parrafo 1° del Capitulo XI del Titulo I de este reglamento. En estos casos
ademas, el trabajador que no pueda retirar personalmente su liquidacién de sueldo y
dinero, debera presentar Poder Notarial o, en su defecto, Poder Simple junto con su

respectivo Carné de identidad, para que este pueda ser retirado;

En caso de accidente de trabajo o de trayecto, se deberd comunicar inmediatamente al
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22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.
31.

Jefe Directo, siempre que estuviere en condiciones de hacerlo, o por los trabajadores que
hubiere presenciado el hecho, indicando la causa, lugar y circunstancias. El Jefe Directo
del trabajador accidentado debera dar aviso inmediato al Departamento de Prevencion
de Riesgos y Departamento de Recursos Humanos, y uno y otro deberan seguir los
procedimientos legales y los establecidos en el Capitulo III del Titulo II, relativos a esta

materia;

Proporcionar todos los datos personales y familiares fidedignos para los efectos del
registro de trabajadores, Instituciones de Previsidn, censos y estadisticas cada vez que se

soliciten;

Comunicar a la Empresa dentro de las 48 horas siguientes, cada vez que cambie de
domicilio o estado civil o cualquier otro dato aportado al ingreso en La Empresa y
proporcionar toda la informacién necesaria para mantener al dia los libros de registros

respectivos;

Participar en los programas de perfeccionamiento de acuerdo a las necesidades de

Randstad Chile S.A. sea como alumno, instructor o relator;

Facilitar las relaciones de Randstad Chile S.A. con terceros mediante un trato cordial y

deferente; y,

Cumplir con todos los Procedimientos, Normas, Reglamentos e Instrucciones, de caracter

general, definidos por la Empresa.

- Obligaciones especiales en prevencion, investigacion y sancién del acoso

laboral, sexual y violencia en el trabajo.
Mantener una conducta respetable con sus compafieros de trabajo y no cometer ningtin
acto de acoso o violencia en el trabajo.
Tomar conocimiento del protocolo de prevencién del acoso laboral, sexual y violencia en
el trabajo.
Tomar conocimiento de los procedimientos de investigacidn y sancién de las conductas
de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo.
Cooperar en la investigacion de casos de acoso y violencia.
Mantener estricta confidencialidad respecto del procedimiento de acoso o violencia en

que se encuentre involucrado, ya sea como denunciante, denunciado, victima,
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32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

investigador o testigo.

- Obligaciones especiales en cuanto al registro y marcaje de asistencia

Presentarse con su teléfono mdvil con bateria suficiente para el correcto registro de

asistencia en la aplicaciéon Geo Victoria.

Para efectos operacionales se requerira activar la geolocalizacién y marcaje en cada local
y/o centro de trabajo que le hayan sido asignados al Trabajador dentro de un mismo dia,

cada vez que ingrese y se retire de ellos.

La aplicacion Geo Victoria cuenta con una funcionalidad llamada “desconectar y cerrar”,
lo que cesa la interaccién de la herramienta con el servidor, por lo tanto, se suspende el
envio y recibo de datos del trabajador (a) por lo que, solo se requerira la geolocalizacién

para el registro de asistencia durante la jornada de trabajo.

Dar aviso inmediato a su jefatura directa en caso de falla técnica puntual del equipo

telefénico o problema de GPS que le imposibilite realizar los registros requeridos.

Justificar con el debido respaldo la falta de registro de asistencia en un plazo maximo de
24 horas por los medios establecidos para aquello; de no hacerlo, la falta de asistencia
sera considerada como inasistencia para todos los efectos legales, a excepcion de que el
Trabajador se encontrara con Licencia Médica para lo cual tiene un plazo de 72 horas

desde su emisién para dar aviso a la empresa.

Dar aviso a su jefatura en un plazo maximo de 24 horas, en caso de haber sido victima de
robo, hurto o extravio de su teléfono mientras se encontrare cumpliendo con sus
funciones, debiendo dejar constancia en Carabineros del hecho y, en caso de no contar
con medio de contacto, debera remitir la constancia y/o justificacién al correo de
emergencia dispuesto por la empresa, notificacioneslaborales@randstad.cl, indicando

siempre su RUT para su correcta individualizacién.

Utilizar el sistema de asistencia Geo Victoria como unico valido para el registro de
asistencia de su jornada laboral, por lo que ningln otro sistema de marcaje alternativo
podra utilizarse como justificacién para reclamos ante diferencias de registro de
asistencia o remuneracionales, ni como comprobante valido en cualquier instancia

administrativa.

Dartodos los permisos requeridos para la instalacion de la aplicacion Geo Victoria para su
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40.

buen funcionamiento en el registro de asistencia del trabajador, sin perjuicio de la

posibilidad de ser desactivados fuera de la jornada de trabajo.

Conectar el equipo mévil a la red de internet 1 vez al dia, con el fin de cargar los datos

recopilados por la aplicacién al sistema de reporteria Geo Victoria

Cualquier incumplimiento de un Trabajador sobre alguna de las obligaciones indicadas en el

presente Reglamento Interno, se entendera infraccion grave a las disposiciones estipuladas en

el respectivo Contrato Individual de Trabajo, sometiéndose a las sanciones y multas que este

Reglamento dispone;

Capitulo XX

Prohibiciones que Afectan a los Trabajadores

ARTICULO 107: Se prohibe a los trabajadores de Randstad Chile S.A.:

1.

Incorporarse con atraso injustificado a su trabajo, o retirarse antes del término de la
Jornada, salvo la autorizacién expresa del Jefe directo, y siempre que se trate de

trabajadores sujetos a jornada ordinaria de trabajo;

Hacer abandono intempestivo de sus funciones en horas de trabajo, sin causa justificada

y/o sin el permiso correspondiente;

Retirar, utilizar, manipular o adulterar los mecanismos de control de asistencia en
cualquier forma posible o para cualquier efecto, como asimismo consignar la hora de

entrada o salida de otro trabajador;

Vender, portar, consumir e introducir bebidas alcohélicas o drogas de cualquier tipo y
naturaleza en los lugares de trabajo, como, asimismo, ingresar a los recintos de la
Empresa o lugares de Trabajo en estado de intemperancia, entendiéndose como el acto
de haber bebido cerveza, vino, pisco u otro licor que lo deje con sus capacidades de
respuesta laboral en lo fisico y mental alteradas y que le impida mantener su conducta

normal de trabajo;

Fumar dentro del recinto o lugar de trabajo. Asimismo, dormir en los lugares y horas de

trabajo;
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Permanecer en los recintos de La Empresa encontrandose enfermo o con su estado de
salud resentido. En este caso, el Trabajador debera avisar al Jefe Directo para su retiro, y
presentar a su reintegro posterior o en plazo legal el Certificado médico o Licencia

pertinente, de conformidad al procedimiento expresado en el capitulo respectivo;

Violar o no respetar el reposo médico que se le hubiere ordenado al Trabajador y/o
realizar trabajos, remunerados o no, durante dicho periodo y falsificar, adulterar o

enmendar Licencias Médicas propias o de otros trabajadores;

Desarrollar durante las horas de trabajo y/o dentro de las Oficinas, Locales y lugares de
trabajo, actividades politicas, sociales, o actividades comerciales de cualquier naturaleza
y en beneficio personal. Asimismo, ocuparse de asuntos ajenos a sus respectivas
funciones, de negocios ajenos al Establecimiento, de asuntos personales o de atender a
personas que no tengan vinculacién con las funciones respectivas, y en general, toda
actividad que no digan relacién con las funciones para las cuales el trabajador ha sido

contratado;

Efectuar el trabajo o las faenas establecidas en el Contrato de trabajo, de modo lento o
actuando en alguna otra forma que afecte la produccién, por causas atribuidas a su propia

voluntad;

Interrumpir su trabajo para tomar alimentos fuera de las horas sefialadas expresamente

y autorizadas para estos efectos;

Portar, vender, usar barajas, naipes, juegos de azar u otras entretenciones de cualquier

clase o especie, en las Oficinas o lugares de Trabajo;
Portar armas de cualquier tipo en horas y lugares de trabajo;

Utilizar un lenguaje inadecuado, participar en acciones o situaciones obscenas o
contrarias a la moral, las buenas costumbres y el orden publico, y, a su vez, permitir uno

y otro al interior del lugar de trabajo;

Agredir de hecho o de palabra a Jefes, Supervisores, subordinados, compaiieros de
trabajo, o cualquier persona que se encuentre en el lugar de trabajo y provocar rifias o

discusiones entre ellos;

Romper, rayar, retirar o destruir bienes, instalaciones o comunicaciones de Randstad
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

Chile S.A;

Sacar tutiles, documentacidn perteneciente ala empresa o materiales a su cargo, fuera del

recinto de la Empresa, sin autorizacidn escrita de su Jefe;

Usar maquinarias, herramientas, materiales y bienes de propiedad de la Empresa para

fines ajenos al servicio, si no estuviera designado para ello;

Vender, permutar, enajenar en cualquier forma, prestar o facilitar el uniforme o ropa de

trabajo y elementos de seguridad que le proporcione o asigne la Empresa;
Utilizar las instalaciones o recintos de la Empresa para fines diversos de los permitidos;
Prestar, ceder o traspasar el lugar de estacionamiento que se le hubiere asignado;

Revelar datos, antecedentes e informaciéon propia de los productos y procesos que
desarrolla la empresa, como asi también revelar cualquier informacion relacionada con
los clientes con que se trabaja y que, en ambos casos haya conocido con motivo de su

relacion contractual con la misma;

Prestar servicios a terceras personas naturales o juridicas, en funciones similares a las
que desarrolla en la Empresa, salvo que contare con autorizacién escrita en su Contrato

de Trabajo para ello;

Trabajar horas extras sin autorizacion del Jefe Directo o sin atender al procedimiento

establecido para ello.

Ingresar a cualquier recinto de la Empresa, fuera de su horario de trabajo, salvo

autorizacion o citacién expresa de su Jefe Directo, Gerente o Supervisor de la Empresa;
Atentar contra las Normas de Aseo, Seguridad e Higiene Industrial que se implanten;
Prestar dinero a interés o comerciar especies o servicios dentro de la empresa;

Queda estrictamente prohibido a todo trabajador de la empresa ejercer 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, lo cual constituird para todos estos efectos una “conducta de acoso sexual”;

Ejecutar actos, celebrar contratos, o de cualquier otro modo, asumir la representacion de

Randstad Chile S.A. sin estar expresamente facultado para ello.
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29.

30.

31

32.

33.

34.

35.

36.

Divulgar con otros compafieros de trabajo, los pormenores de un procedimiento de
investigacién de acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo, especialmente en
aquellos casos en que el trabajador se vea involucrado, ya sea en calidad de denunciante,

denunciado, victima o testigo.
- Prohibiciones especiales en cuanto al registro y marcaje de asistencia.

Presentarse a cada jornada laboral sin su teléfono mdvil con bateria insuficiente para
llevar a cabo los registros de asistencia, asi como no instalar la aplicacién designada por

el empleador.

No registrar su asistencia al ingresar o salir de su jornada laboral en el Gnico sistema
dispuesto al efecto (Geo Victoria), en cada sala de trabajo para marcar entrada y salida de

la misma.

Desactivar o no mantener activa la funcién de "geolocalizaciéon" de la aplicacién en cada

sala de trabajo para registrar su asistencia a la entrada y salida de las mismas.

No informar de manera inmediata a su jefatura directa sobre cualquier falla técnica
puntual del equipo telefénico o problema de GPS que le impida realizar los registros

requeridos.

No justificar con el debido respaldo la falta de registro de asistencia en un plazo maximo
de 24 horas por los medios establecidos para aquello; de no hacerlo, la falta de asistencia
sera considerada como inasistencia para todos los efectos legales, a excepcion de que el
Trabajador se encontrara con Licencia Médica para lo cual tiene un plazo de 72 horas

desde su emision para dar aviso a la empresa.

Retrasar o no dar aviso a su jefatura en un plazo maximo de 24 horas, en caso de haber
sido victima de robo, hurto o extravio de su teléfono mientras se encontrare cumpliendo
con sus funciones, debiendo dejar constancia en Carabineros del hecho y, en caso de no
contar con medio de contacto, debera remitir la constancia y/o justificacion al correo de
emergencia dispuesto por la empresa, notificacioneslaborales@randstad.cl, indicando

siempre su RUT para su correcta individualizacién.

Omitir registrar su asistencia en cada punto de venta o faena de prestacién de servicios
que le hayan asignado al Trabajador a la entrada y a la salida, independientemente de la

cantidad de puntos de venta o centros de trabajo, que realice dentro de una misma
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jornada diaria.

37. Utilizar cualquier sistema de marcaje alternativo en lugar del sistema de asistencia Geo
Victoria que sera a contar de la fecha de este anexo el principal y tnico valido sistema para
el registro de asistencia, por lo que ningln otro sistema de marcaje alternativo podra
utilizarse como justificacidén para reclamos ante diferencias de registro de asistencia o

remuneracionales, ni como comprobante valido en cualquier instancia administrativa.

38. No a dar todos los permisos requeridos para la instalacion y el correcto funcionamiento
de la aplicacién Geo Victoria, los que podran ser desactivados una vez que el Trabajador

haya realizado su registro de asistencia.

39. No Conectar el equipo mévil a la red de internet, a lo menos, 1 vez al dia con el fin de

cargar los datos recopilados por la aplicacién al sistema de reporte Geo Victoria.

Lainfraccién de cualquiera de las disposiciones contenidas en este articulo se considerara como
incumplimiento grave de las obligaciones que impone el Contrato de Trabajo, sin perjuicio de
la aplicabilidad de alguna causal especifica de caducidad en cada caso particular, y de la facultad

de los Tribunales de Justicia para pronunciarse sobre esta materia.

Capitulo XXI
Evaluacion a los Trabajadores.
ARTICULO 108: Los trabajadores podran ser anualmente evaluados.

Esta evaluacion sera entregada en forma personal a cada trabajador por su superior de la unidad

operativa a la que pertenezca.

ARTICULO 109: La forma en que los trabajadores seran evaluados dependera de los siguientes

factores:

a) Conducta del trabajador en la empresa: Se entendera que el trabajador cumple
integramente con las normas y politica de la empresa en caso que no haya recibido

amonestaciones durante el afio, ya sean escritas o verbales.
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b)

Reclamos formulados en contra del trabajador: Provengan estos de terceros ajenos a la

relacién laboral, personal interno de La Empresa o Clientes de Randstad Chile S.A.

c) Asistencias: En conformidad a las inasistencias injustificadas que haya sido parte el
trabajador, estas influiran en su cometido profesional.

d) Rendimiento Profesional: Tendiente a demostrar a través de cumplimiento de metas si
el trabajador ha conseguido lograr los resultados esperados de él o su equipo durante
el afio.

e) Otros: Vinculados principalmente a la conducta que demuestre el trabajador con sus
pares y jefaturas durante el afio, el respeto y honestidad en el cumplimiento de sus
deberes profesionales entre otros.

Capitulo XXII

Medidas Preventivas de Resguardo y Control

ARTICULO 110: La Empresa cuenta con las siguientes medidas de resguardo y control:

a)

b)

Revisién de bolsos, paquetes y efectos personales de los trabajadores de la Empresa, de
forma personal o a través de un sistema electrénico o magnético, tales como maquina
detectora de metales, arco detector de metales o un sistema de similar naturaleza,
medidas destinadas a prevenir pérdidas de materiales, herramientas y bienes del

empleador y de los trabajadores.

Control de porteria de revision de los trabajadores, a efectos de proceder a su revision,
de forma personal o mediante sistemas electréonicos o magnéticos que no impliquen
contacto fisico con el trabajador seleccionado, tales como: maquina detectora de
metales, arco detector de metales o un sistema de similar naturaleza, destinado a
prevenir pérdidas de materiales, herramientas y bienes del empleador y de los

trabajadores.

En el evento de resultar seleccionado un trabajador y a efectos de resguardar
debidamente su honra y dignidad, la revisiéon debera efectuarse en un lugar cerrado
anexo a porteria, y si se trata de una mujer trabajadora, la revisién debera efectuarse en
presencia de otra trabajadora de la Empresa.
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c) Revisién de puestos de trabajo, escritorios, closets, lockers, casilleros, computadores u
otros similares en los casos en que los trabajadores cuenten con uno especifico otorgado
por la Empresa, medidas destinadas a mantener y prevenir el orden, higiene y la

seguridad al interior de las dependencias de la Empresa y respecto de los trabajadores.

Las medidas de resguardo y control sefialadas precedentemente podran recaer sobre todos los
trabajadores de un establecimiento de la Empresa o los de una determinada seccién, area o
departamento de la misma, o bien, mediante la seleccién de los trabajadores de uno de los
establecimientos de la Empresa o los de una determinada seccion, area o departamento de la

misma, segln se disponga.

Si la Empresa optare por la seleccion de trabajadores, ésta se efectuara en forma aleatoria y
despersonalizada de entre todos aquellos trabajadores que conforman un establecimiento,
seccion, area o departamento determinada de la misma. Para tal efecto, la seleccion se efectuara
mediante un sistema de sorteo universal que comprenda a todos los trabajadores de un
determinado establecimiento; seccidn, area o departamento que sera realizado por un ministro
de fe, que serd un miembro del comité paritario, un miembro designado por el organismo
administrador del seguro social contra riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades

profesionales u otro similar, lo que determinara la Empresa.

Para proceder al sorteo, se asignara a cada uno de los trabajadores del establecimiento, seccion,
area o departamento un niimero determinado, practicAndose un sorteo entre todos los nimeros
asignados. Los que resultaren elegidos seran sometidos a una de las medidas sefialadas

precedentemente.

El procedimiento contemplado en el presente Reglamento interno tiene la finalidad de
garantizar a nuestros trabajadores que las medidas de resguardo, revisiéon y control
establecidas anteriormente tienen un caracter puramente preventivo y despersonalizado y que
resultan conducentes con las finalidades y objetivos sefialados y plenamente compatibles con

la honra y dignidad de nuestros trabajadores.

La Empresa garantiza a todos sus trabajadores la reserva de toda informacién y datos arrojados
por controles, para efectos de propender a un adecuado resguardo de su intimidad, vida privada

y honra.
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Capitulo XXIII
Dela Instalacion de Camaras de vigilancia

ARTICULO 111: La Empresa podra implementar la instalacién de cAmaras de seguridad u otros
mecanismos de control audiovisual, cuidando siempre que dicho control no afecte la dignidad
y el libre ejercicio de los derechos fundamentales de los trabajadores. En este sentido, la
instalacién de camaras de seguridad, tendrd como unico propoésito detectar eventuales
anomalias o atentados contra la propiedad y contra la seguridad y salubridad de los
trabajadores, sin que en ningln caso constituya una forma de control y vigilancia de la actividad

del personal de La Empresa.

Queda prohibido a los trabajadores manipular las cdAmaras de seguridad dispuestas por La

Empresa.

Las imagenes, videos y audio captados desde las cAmaras de seguridad, se grabaran en los
medios necesarios y se mantendran por el lapso de un (01) mes, con el fin de salvaguardar la
seguridad de la informacién contenida y que pudiera ser necesaria para clarificar algin
accidente, dafio, anomalias o atentados contra la propiedad y la seguridad del recinto. Sélo
tendra acceso a estas grabaciones la persona o area a quién la empresa designe, con el fin de

mantener la confidencialidad y reserva de la informacién.

En general las grabaciones s6lo pueden efectuarse por los medios idéneos y concordantes con
la naturaleza de la relacién laboral y se debe respetar la dignidad del trabajador, junto con los
derechos fundamentales consagrados en nuestra Constitucion Politica de la Republica, en

concordancia con las disposiciones legales contenidas en el Codigo del Trabajo.

La medida de seguridad debe ser conocida por los trabajadores y no puede ser aplicada de
manera clandestina u oculta, y siempre con la finalidad de esclarecer hechos cuando sea

procedente.

Cabe hacer presente que las camaras de seguridad u otros mecanismos de control audiovisual
no se dirigiran directamente al ejercicio de las labores de un Trabajador en particular, sino que,
en lo posible, se orientaran en planos panoramicos. Asimismo, su emplazamiento no abarcara
lugares dedicados al esparcimiento de los trabajadores, asi como tampoco a aquellos en los que

no se realiza actividad laborativa, como los banos, salas de vestuarios, etc.
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La finalidad declarada de la empresa por la implementacién y utilizacién de estos mecanismos
de control audiovisual, se orienta fundamentalmente a velar por la seguridad de los
trabajadores, clientes y visitantes. Se da por entendido que involuntariamente y de manera
accidental el empleador podra observar la actividad del trabajador, pero esto es una
consecuencia técnica necesaria e inevitable debido al sistema implementado que no podra ser
usado para vigilar y usar esto en contra del trabajador, ya que seria un acto ilicito y de
menoscabo para el trabajador. Bajo la modalidad de prestacidn de servicios propias de nuestra
empresa, todo trabajador y colaborador debera respetar y cumplir las disposiciones que
nuestros clientes establezcan en sus dependencias, entendiendo y respetando los protocolos

segln la operacién de cada uno.

Capitulo XXIV

Sobre el acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo
Parrafo 1° Marco Conceptual
ARTICULO 112: Generalidades

a) Esquema general:

a. Sujeto activo: Victimario, quien ejerce la conducta agresora (empleador,
trabajador, compafieros de trabajo. Para el caso de la violencia en el trabajo son
terceros ajenos a la relacion laboral, por ejemplo, clientes o usuarios de los
servicios).

b. Sujeto pasivo: Victima, quien recibe la agresion (empleador, trabajador,
compafieros de trabajo. Para el caso de la violencia en el trabajo es sélo el
trabajador).

c. Objetivo: Amenazar o perjudicar la situacion laboral o las oportunidades en el
empleo de la victima.

d. Medios que puede ocupar el sujeto activo: cualquiera (fisico, verbal, medios
tecnoldgicos, etc. Para el caso de la violencia en el trabajo es solo mediante via

fisica o verbal).

b) Tipos de Acoso Laboral y Acoso Sexual
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a. Vertical descendente: Es aquel en que la persona acosadora ocupa un cargo
superior a la presunta victima como, por ejemplo, su jefe o jefa.

b. Vertical ascendente: Es aquel que se ejerce por uno o mas personas acosadoras
en contra de la presunta victima que se encuentra en un cargo superior, por
ejemplo, grupos de trabajadores confabulados para hostigar a la jefatura.

c. Horizontal: Es aquel que se ejerce por una o mas personas acosadoras en contra
de la presunta victima que no tiene funciones de jefatura respecto a ésta o éstas y
que no esté comprendido en la hipdtesis de acoso laboral descendente como, por
ejemplo, un trabajador o trabajadora que hostiga a otro u otra que no es su jefe o

jefa.

Pdrrafo 2°: Tipos de conductas

ARTICULO 113: El acoso laboral se define como toda conducta que constituya agresién u
hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u
otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera
reiterada, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o
humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el

empleo.

ARTICULO 114: El acoso sexual es una conducta ilicita no acorde con la dignidad humanay
contraria a la convivencia al interior de la empresa, debiendo entenderse por tal el que una
persona realice 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 115: La violencia en el trabajo es aquella ejercida por terceros ajenos a la
relacion laboral, mediante conductas que afecten a los trabajadores de la empresa, con
ocasion de la prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre

otros.
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Pdrrafo 3°: Procedimiento ante denuncias por acoso laboral, sexual y violencia en el

trabajo

ARTICULO 116: Para estos efectos, los principios, definiciones, etapas, plazos y demas
elementos pertinentes se encuentran contenidos en el Anexo IV, que forma parte integrante
del presente Reglamento Interno, el cual se sustenta en lo dispuesto por el Protocolo de
Prevencion del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo, cual se encuentra a su vez en

el Anexo III de este Reglamento Interno.
Capitulo XXV

Procedimiento general ante denuncias por hechos o conductas distintas al acoso laboral,

sexual y violencia en el trabajo

ARTICULO 117: La persona afectada debera hacer llegar su reclamo por escrito a la direccién
de la empresa, establecimiento o servicio o a la respectiva Inspeccion del Trabajo. Para estos

efectos se ha habilitado el correo electrénico notificacioneslaborales@randstad.cl, debiendo

individualizarse debidamente con su nombre completo, cédula de identidad y cargo en la

empresa.

ARTICULO 118: Recibida la denuncia, el empleador debera adoptar las medidas de resguardo
necesarias respecto de los involucrados, tales como la separacion de los espacios fisicos o la
redistribucion del tiempo de jornada, considerando la gravedad de los hechos imputados y las
posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo. En caso que la denuncia sea realizada
ante la Inspeccion del Trabajo, ésta sugerira a la brevedad la adopcién de aquellas medidas al

empleador.

ARTICULO 119: El empleador dispondra la realizacién de una investigacién interna de los
hechos o, en el plazo de cinco dias, remitira los antecedentes a la Inspeccion del Trabajo

respectiva.

El procedimiento de investigacion durara un total de 30 dias habiles judiciales, y se regira por

las siguientes reglas:

a. La o el investigador designado tendra un plazo de tres dias habiles desde que fue

notificado de su designacién para iniciar su trabajo investigativo.
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Contara con el plazo de cinco dias habiles para llevar a cabo su investigacion, pudiendo
solicitar prorroga del mismo, por una Unica vez. En todo caso, esta etapa no podra

extenderse mas alla de diez dias habiles.

Finalizada la etapa anterior, la o el investigador podra proponer el sobreseimiento o

formular cargos en contra de la o el denunciado dentro de dos dias habiles.

Si se formulan cargos, debera notificarse a las denunciada o denunciado, quien tendra
el plazo de tres dias habiles, contados desde el dia siguiente a la notificacién, para

formular sus descargos, pudiendo solicitar una prérroga por igual plazo.

La o el denunciado, al realizar sus descargos, podra acompafiar documentos y solicitar
prueba (por ejemplo, declaracién de testigos) sobre los hechos materia de la

investigacidn, la cual debera rendirse dentro de cinco dias habiles.

La o el investigador debera elaborar el informe final de la investigacién en un plazo no
mayor a dos dias habiles, contados desde el dia siguiente a la presentacién de los
descargos, si no se decretaron diligencias probatorias; o al dia siguiente al vencimiento
del término probatorio; o al dia siguiente de haber vencido el plazo para formular

descargos, sin que ellos se hayan presentado.

En caso de que se acrediten los hechos denunciados, el informe debera proponer las
sanciones correctivas que correspondan y las medidas a adoptar para evitar la

reiteracion de los hechos.

Presentado el informe de la o el investigador, la o el Gerente General emitira su
resoluciéon en el plazo de dos dias habiles, debiendo notificarse tanto a la o el

denunciante como a la o el denunciado.

Tanto el informe de la o el investigador, asi como laresolucion de la o el Gerente General,
deberan ser informadas a la respectiva Inspeccion del Trabajo, la cual tendra un plazo
de treinta dias para pronunciarse sobre ésta. Las observaciones realizadas por la
Inspeccion de Trabajo, seran apreciadas por la Gerencia de Recursos Humanos de La
Empresa y se realizaran los ajustes pertinentes al informe, el cual sera notificado a las
partes a mas tardar al siguiente dia habil de recibida las observaciones del 6rgano
fiscalizador. Las medidas y sanciones propuestas seran de resoluciéon inmediata o en las

fechas que el mismo informe sefiale, todo lo cual no podra exceder de 15 dias.
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j.  Encaso de cumplirse el plazo de 30 dias sin que la Inspeccién del Trabajo se pronuncie,
se consideraran validas las conclusiones del informe, especialmente para efectos de

adoptar medidas respecto de las personas afectadas.

ARTICULO 120: Las conclusiones de la investigacién realizada por la Inspeccién del Trabajo o
las observaciones de ésta a aquélla practicada en forma interna, seran puestas en conocimiento

del empleador, el denunciante y el denunciado.

ARTICULO 121: En conformidad al mérito del informe, el empleador debera, dentro de los
siguientes quince dias habiles judiciales, contados desde la recepcion del mismo, disponer y

aplicar las medidas o sanciones que correspondan.

En caso de que se acredite alguna conducta de acoso laboral, acoso sexual o violencia en el

trabajo, podran aplicarse en forma individual o colectiva, alguna de las siguientes sanciones:

a. Amonestacion verbal;

b. Amonestacion escrita con copia a la carpeta personal;

c. Multa, que no podra exceder de la cuarta parte de la remuneracion diaria del
infractor;

d. Término del contrato de trabajo sin derecho a indemnizacién, de conformidad
a una o mas de las causales establecidas en el articulo 160 del Cédigo del

Trabajo.

La sancién aplicada debe guardar relacion, ser proporcional y ajustarse a los hechos imputados
y acreditados, atendiendo a la gravedad de los hechos investigados y la concurrencia de

circunstancias agravantes, lo cual se consignara en las conclusiones del informe.

Capitulo XXVI
Ley N220.609 “Antidiscriminacién”

ARTICULO 122: Los trabajadores de Randstad Chile S.A. estaran especialmente sometidos en

el cumplimiento de sus funciones a las disposiciones de la Ley 20.609, conocida como la Ley
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Zamudio, que establece medidas contra la discriminacidn, considerandose un incumplimiento
grave de las obligaciones que imponen sus contratos de trabajo, el ejercer discriminaciones
arbitrarias contra otros trabajadores, contratistas, clientes, u otros, durante la prestacion de

sus servicios.

ARTICULO 123: Para los efectos de la sefialada ley, se entiende por discriminacién arbitraria
toda distincién, exclusién o restriccion que carezca de justificacién razonable, efectuada por
agentes del Estado o particulares, y que cause privacion, perturbacidon o amenaza en el ejercicio
legitimo de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucidn Politica de la Republica
o en los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por Chile y que se
encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos tales como la raza o etnia, la
nacionalidad, la situacién socioeconémica, el idioma, la ideologia u opinidn politica, la religién
o creencia, la sindicacion o participacion en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo,
la orientacién sexual, la identidad de género, el estado civil, la edad, la filiacién, la apariencia

personal y la enfermedad o discapacidad.

Las categorias a que se refiere el parrafo anterior no podran invocarse, en ningtn caso, para

justificar, validar o exculpar situaciones o conductas contrarias a las leyes o al orden publico.

Se considerardn razonables las distinciones, exclusiones o restricciones que, no obstante
fundarse en alguno de los criterios mencionados en el inciso primero, se encuentren
justificadas en el ejercicio legitimo de otro derecho fundamental, en especial los referidos en
los nameros 4°, 62, 112, 129, 15°, 162 y 212 del articulo 19 de la Constitucién Politica de la

Republica o en otra causa constitucional mente legitima.

ARTICULO 124: Los directamente afectados por una accién u omisién que importe
discriminacién arbitraria podran interponer la acciéon de no discriminacion arbitraria, a su
eleccion, ante el juez de letras de su domicilio o ante el del domicilio del responsable de dicha

accién u omision.

ARTICULO 125: La accién podra interponerse por cualquier persona lesionada en su derecho

a no ser objeto de discriminacién arbitraria, por su representante legal o por quien tenga de
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hecho el cuidado personal o la educacién del afectado, circunstancia esta ultima que debera

sefialarse en la presentacion.

También podra interponerse por cualquier persona a favor de quien ha sido objeto de
discriminacion arbitraria, cuando este ultimo se encuentre imposibilitado de ejercerla y
carezca de representantes legales o personas que lo tengan bajo su cuidado o educacién, o

cuando, aun teniéndolos, éstos se encuentren también impedidos de deducirla.

ARTICULO 126: La accién debera ser deducida dentro de noventa dias corridos contados
desde la ocurrencia de la acciéon u omision discriminatoria, o desde el momento en que el
afectado adquiri6 conocimiento cierto de ella. En ningtin caso podra ser deducida luego de un

afio de acontecida dicha accién u omision.

La accién se interpondra por escrito, pudiendo, en casos urgentes, interponerse verbalmente,

levantandose acta por la secretaria del tribunal competente.

Capitulo XXVII
Delas medidas de prevencion y control del consumo de alcohol y drogas

ARTICULO 127: El consumo abusivo de alcohol y el uso de drogas ilicitas afecta a las personas
a su entorno social y también a su ambito laboral. Las cifras sefialan por una parte que el grupo
de mayor consumo lo componen las personas entre 20 y 40 afios, las que, a su vez, representan
la mayor fuerza laboral del pais, donde existe una directa relacidn entre la accidentabilidad en
el trabajo y el consumo de Alcohol y Drogas. Por otra parte, que el consumo abusivo de alcohol
y el uso de drogas ilicitas existe en los distintos sectores de nuestra poblacidn laboral en cifras

similares a las de la poblacién general.

Por esta razon es que no olvidamos que todos los trabajadores somos componentes esenciales
de una sociedad cada vez mas acelerada y exigente que presenta un mundo diverso de flagelos

tales como las drogas y el alcohol.

Nuestro compromiso es mantener la seguridad de nuestros diferentes sistemas productivos en

condiciones de funcionamiento continuo con pérdidas minimas, siendo este de caracter
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preventivo e ineludible para todos los integrantes de nuestra Empresa, sin distinciéon de

funciones ni jerarquias.

La Empresa tiene el compromiso de tomar todas las medidas que resulten necesarias para
asegurar que sus trabajadores desempefien sus funciones en estado total de temperancia, para
lo cual se considera indispensable que en el trabajo no exista ninglin factor que altere su
percepcion en el desarrollo de sus funciones. Entre estos factores, el consumo de alcohol y
drogas constituyen un riesgo para la salud y para la integridad fisica de los trabajadores y la de

los recursos confiados a su cargo.

ARTICULO 128: El departamento o unidad a cargo de las medidas y procedimientos de control,

determinados en este Titulo, sera el Departamento de Recursos Humanos.

El 0 los mecanismos de control de consumo de drogas y alcohol, asi como el procedimiento por
medio del cual se implementaran, contemplados en este Titulo, respetaran la dignidad humana,

la honra y vida privada de todos los trabajadores de la empresa.

ARTICULO 129: Esta prohibido a los trabajadores de la Empresa:

1. El consumo, porte, venta y/o posesion de alcohol y drogas ilegales en los espacios

fisicos y en todas las actividades organizadas por la empresa.
2. Elingreso de bebidas alcohdlicas y drogas a los recintos de trabajo.

3. La embriaguez y/o intoxicacion debido al uso de alcohol y/o drogas ocurridas en los
espacios fisicos o en cualquier actividad organizada por la empresa. Asimismo, se
prohibe a todos sus trabajadores concurrir a sus labores bajo la influencia de alcohol

y/o drogas ilegales.

4. La venta y el trafico de drogas ilegales, al ser considerada una conducta reprobable,
penada por la ley, y recibira la maxima sancién de conformidad a este reglamento, la

ley y su denuncia a la justicia.

Para estos efectos se entendera que el trabajador se encuentra en estado de ebriedad o bajo la
influencia de alcohol y/o drogas ilegales cuando su consumo sea perceptible por su fuerte

hélito alcohdlico, tenga dificultades para expresarse verbalmente o para mantener el
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equilibrio, tenga problemas en su coordinacién motora fina, no pueda o presente dificultades
para mantener su visién cuando se le esta hablando o manifieste no escuchar o escuchar con
dificultad las instrucciones que se le dan, o bien, cuando manifieste conductas de exaltacion,
euforia o agresividad en el lugar de trabajo. Ademas, estas condiciones deben representar un
peligro para la seguridad, salud y desarrollo normal de las labores propias del trabajador o el

de sus compafieros de trabajo.

ARTICULO 130: En atencién a las disposiciones legales vigentes y sin 4nimo de vulnerar la
privacidad y honra de los trabajadores de Randstad Chile S.A. desarrollara medidas de
Prevencion y Control de consumo de alcohol y otras drogas, por lo que se establecera la
realizacion de examenes toxicologicos en forma periddica, universal y aleatoria cuyo objetivo
especifico sera detectar el consumo de alcohol y drogas ilegales por parte de los trabajadores
de la Empresa y evitar que este consumo pueda poner en riesgo la vida o integridad fisica del

propio trabajador o de sus compafieros de trabajo en el desempefio de sus funciones.

Se exceptua de este criterio de aleatoriedad, el caso de trabajadores que se presenten a laborar
bajo evidente influencia del alcohol o drogas, accidentes o incidentes graves del trabajo,

situacion en las cuales se procedera a un examen a las personas involucradas.

ARTICULO 131: Para efectos de determinar a qué trabajadores se realizaran los examenes
toxicoldgicos mencionados en el articulo anterior, la Empresa dispondra de los siguientes

mecanismos:

- Aplicacién Universal: Los examenes preventivos sefialados podran recaer sobre todos
los trabajadores de un establecimiento de la Empresa o los de una determinada seccion,
area o departamento de la misma, asi como también respecto de la totalidad de los

trabajadores que formen parte de un mismo turno de trabajo.

- Seleccion Aleatoria: Mediante la seleccion aleatoria de los trabajadores de uno de los
establecimientos de la Empresa o los de una determinada seccién, area o
departamento de la misma, asi como también respecto de trabajadores que formen

parte de un mismo turno de trabajo, segtn se disponga.
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En caso de optar por este ultimo mecanismo, la seleccion aleatoria de trabajadores se
realizara por un ministro de fe, que serd un dirigente sindical, delegado del personal, un
miembro del comité paritario, un miembro designado por el organismo administrador del
seguro social contra riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales u otro

similar, lo que determinara la empresa.

Para proceder al sorteo, se asignarad a cada uno de los trabajadores del establecimiento,
seccion o area un numero determinado, practicAndose un sorteo entre todos los niimeros

asignados.

Aquellos trabajadores que resultaren elegidos para someterse a controles antidrogas y/o
anti alcohol, en conformidad a los mecanismos descritos precedentemente, su practica se
verificara mediante la utilizacién de un instrumento detector de alcohol, sistema alcohotest,
examen médico que detecte la ingesta de drogas, sustancias psicotrdpicas y estupefacientes
prohibidos u otro sistema o método que arroje resultados de caracter objetivo y que permita
la medicion objetiva de su resultado, de conformidad a los estandares aplicados por los
organismos de salud o policiales respectivos, mecanismos que se aplicaran en algin centro
asistencial o centro de salud que determine la empresa o en la misma Empresa, si las

condiciones lo permitieren.

Si los controles antidrogas, anti alcohol u otras substancias prohibidas detectaren la ingesta
de bebidas alcohdlicas, sustancias psicotrdpicas y estupefacientes prohibidos en los
trabajadores, la Empresa podra aplicar las sanciones dispuestas en el presente Reglamento

Interno.

El procedimiento anterior se contempla en el presente Reglamento Interno con la finalidad
de garantizar a nuestros trabajadores que las medidas de resguardo, revisiéon y control
establecidas anteriormente tienen un caracter puramente preventivo y despersonalizado y
que resultan conducentes con las finalidades y objetivos sefialados y plenamente

compatibles con la honra y dignidad de nuestros trabajadores.

La Empresa garantiza a todos sus trabajadores la reserva de toda informacién y datos
arrojados por controles, para efectos de propender a un adecuado resguardo de su

intimidad, vida privada y honra.
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ARTICULO 132: Los controles de alcohol y drogas indicados en el articulo anterior

requeriran del consentimiento previo y por escrito del trabajador correspondiente.

ARTICULO 133: Si un trabajador de negare injustificadamente a someterse a los controles
sefialados, y, a la vez, presentase indicios de encontrarse en estado de ebriedad o bajo la
influencia del alcohol o drogas, de acuerdo a lo dispuesto en el articulo anterior, la Empresas
podra separar al trabajador temporalmente de sus servicios como medida de seguridad de
la vida e integridad del trabajador y el resto de sus compafieros de trabajo. Constituye una
negativa fundada o justificacion del resultado positivo, el que el trabajador se encuentre
tomando medicamentos o realizdndose exdmenes, lo que debera probar a mas tardar dentro
de los dos dias habiles siguientes a la negativa o resultado positivo, a través de la receta de

prescripcién del medicamento extendida a su nombre.

ARTICULO 134: Todos los resultados seran de caracter confidencial.

ARTICULO 135: Excepcionalmente, y con la exclusiva finalidad de proteger la vida y salud
de los trabajadores, la Empresa podra solicitar a un trabajador en especifico que se realice
los examenes de alcohol o drogas, siempre que se encuentre en un estado de ebriedad

manifiesto o sea evidente que el trabajador se encuentre bajo la influencia de alguna droga.

Para ello, se requerira que al menos 3 testigos hayan presenciado los hechos, y dejen
constancia por escrito del presunto estado de ebriedad del trabajador, o que éste se

encontraria bajo la influencia de alguna droga.

Sin perjuicio de lo anterior, el trabajador debera otorgar su consentimiento, por escrito, para
la realizacion de los examenes de alcohol y drogas. Si el trabajador se negare a tomar los
examenes, la Empresa estara facultada para separar al trabajador de sus funciones durante
dicho dia, o cambiarlo de funciones, con la finalidad de resguardar la vida y salud de todos

los trabajadores, incluyendo el trabajador en cuestidon.

En cualquier caso, la Empresa debera mantener confidencialidad respecto del estado del

trabajador y de los resultados de los examenes.
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Capitulo XXVIII

Sobre el delito de manejo en estado de ebriedad, causando lesiones graves, gravisimas

o, con resultado de muerte (Ley Emilia).

ARTICULO 136: Los trabajadores de Randstad Chile S.A. estaran especialmente sometidos, en
el cumplimiento de sus funciones a las disposiciones de la Ley de Transito, modificada por la
Ley Emilia, N° 20.770, considerdndose un incumplimiento grave de las obligaciones que
imponen sus contratos de trabajo, el ser sancionado en virtud de ésta con motivo de la

prestacion de sus servicios.

ARTICULO 137: Ninguna persona podra conducir un vehiculo cuando se encuentre en

condiciones fisicas o psiquicas deficientes.

No se entenderd, para efectos de esta ley, como condicidn fisica o psiquica deficiente, arrojar
en el informe de alcoholemia o en el resultado de la prueba respiratoria que hubiere sido
practicada por Carabineros de Chile, una dosificacién igual o inferior a 0,3 gramos por mil de

alcohol en la sangre.

ARTICULO 138: Se prohibe, al conductor y a los pasajeros, el consumo de bebidas alcohélicas

en el interior de vehiculos motorizados.

Se prohibe, asimismo, la conduccién de cualquier vehiculo o medio de transporte, la operacion
de cualquier tipo de maquinaria o el desempeiio de las funciones de guardafrenos, cambiadores
o controladores de transito, ejecutados en estado de ebriedad, bajo la influencia de sustancias

estupefacientes o sicotrépicas, o bajo la influencia del alcohol.

ARTICULO 139: Para la determinacién del estado de ebriedad del imputado o del hecho de
encontrarse bajo la influencia del alcohol, el tribunal podra considerar todos los medios de
prueba, evaluando especialmente el estado general del imputado en relacion con el control de

sus sentidos, como también el nivel de alcohol presente en el flujo sanguineo, que conste en el

87



informe de alcoholemia o en el resultado de la prueba respiratoria que hubiera sido practicada

por Carabineros.

Sin perjuicio de lo anterior, se entendera que hay desempeno en estado de ebriedad cuando el
informe o prueba arroje una dosificacién igual o superior a 0,8 gramos por mil de alcohol en la

sangre o en el organismo.

Se entendera que hay desemperfio bajo la influencia del alcohol cuando el informe o prueba

arroje una dosificacién superior a 0,3 e inferior a 0,8 gramos por mil de alcohol en la sangre.

ARTICULO 140: En los accidentes del transito, constituye presunciéon de responsabilidad del
conductor, entre otras, conducir en condiciones fisicas deficientes o bajo la influencia del

alcohol o de estupefacientes o sustancias psicotrépicas.

ARTICULO 141: En todo accidente del transito en que se produzcan lesiones o muerte de
alguna persona, el conductor que participe en los hechos estara obligado a detener su marcha,
prestar la ayuda que fuese posible y dar cuenta a cualquier funcionario de Carabineros que

estuviere proximo al lugar del hecho, para los efectos de la denuncia judicial.

ARTICULO 142: Si en el accidente sélo se produjeron daiios, y la persona no da cuenta a la
autoridad policial, recibird una multa de tres a siete unidades tributarias mensuales y la

suspension de la licencia hasta por un mes.

En un accidente en que una persona resulte con lesiones, si el conductor no se detiene y no
avisa a la autoridad, recibira una sancién de presidio menor en su grado medio (541 dias a tres
afios de presidio), inhabilidad perpetua para conducir vehiculos de traccién mecanica y multa

de siete a diez unidades tributarias mensuales.

Si la persona afectada muere o quedara con lesiones gravisimas (demente, inutil para el trabajo,
impotente, impedido de algiin miembro importante o notablemente deforme) se aplicard una
pena de presidio menor en su grado maximo (de 3 afios y un dia a cinco afios de presidio),

inhabilidad perpetua para conducir vehiculos de traccién mecanica, multa de once a
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veinte unidades tributarias mensuales y con el comiso del vehiculo con que se ha cometido el

delito.

Se impondran estas penas junto con la que pudiera recibir el conductor por la responsabilidad

en el delito o en el cuasidelito que hubiese cometido.

ARTICULO 143: Si un conductor se niega sin justificacion a someterse a las pruebas
respiratorias u otros examenes cientificos destinados a establecer la presencia de alcohol o de
sustancias estupefacientes o psicotrdpicas en el cuerpo, sera sancionado con multa de tres a

diez unidades tributarias mensuales y con la suspensién de su licencia hasta por un mes.

ARTICULO 144: Si la victima murié o sufri6 lesiones gravisimas, quien se niegue a hacerse las
pruebas o haga cualquier otra maniobra que altere el resultado de esos exdmenes recibird una
sancion de presidio menor en su grado maximo (de tres afios y un dia a cinco afios de presidio),
multa de once a veinte unidades tributarias mensuales, inhabilidad perpetua para conducir
vehiculos y comiso del vehiculo con que se ha cometido el delito, sin perjuicio de los derechos

que pueda hacer valer el propietario del vehiculo si es otra persona.

El conductor recibira esa pena en conjunto con la que se le aplique por su responsabilidad en

otro delito o cuasidelito que haya cometido por el mismo hecho.

ARTICULO 145: Si las personas que en estado de ebriedad o bajo la influencia de sustancias
estupefacientes o sicotropicas causan la muerte o lesiones gravisimas a una persona, las penas

seran las siguientes:

- Silapersona afectada resulté con lesiones gravisimas, la pena aplicada sera de presidio

menor en su grado maximo (de tres afios y un dia a cinco afios).

- Enel caso de que la victima muera, la pena aplicada va de presidio menor en su grado
maximo a presidio mayor en su grado minimo (de tres afios y un dia a diez afios de

presidio).

En ambos casos, se aplicaran también las penas de multa de ocho a veinte unidades tributarias

mensuales, de inhabilidad perpetua para conducir vehiculos de traccién mecanica y el comiso
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del vehiculo con que se ha cometido el delito, sin perjuicio de los derechos del propietario si es

otra persona.

ARTICULO 146: Se aplicara la pena que va de 5 afios y un dia a diez afios, si hubiesen ocurrido

ademas alguna de las siguientes circunstancias:

- Silapersonaes reincidente en este tipo de delitos, salvo que ya hubiese pasado diez

afios, en el caso de un crimen o de cinco en caso de un simple delito.

- Sisetrata de un conductor profesional que participé en el accidente ejerciendo sus

funciones.

- Sielresponsable conducia el vehiculo con su licencia de conducir cancelada, o si estaba

inhabilitado a perpetuidad para conducir vehiculos motorizados.
Capitulo XXIX
De la confidencialidad y propiedad intelectual

ARTICULO 147: La informacién es un activo intangible de la mayor importancia y necesidad
de cuidado para Randstad Chile S.A. Los Trabajadores que, por las actividades y
responsabilidades de sus cargos, accedan a informaciéon confidencial y a otros tipos de
informacién de la Empresa, y de los clientes, colaboradores, proveedores y socios de negocio

de la Empresa, deberan hacer un correcto uso de dicha informacién.

ARTICULO 148: El uso correcto de la informacién implica la obligacién de guardar la debida
reserva y confidencialidad de la misma (sea ésta expresamente calificada de confidencial o no),
salvo que ella, (a) le fuere exigida al Trabajador por una autoridad con competencia para
exigirla; (b) le fuere exigida al Trabajador por la legislaciéon vigente; o (c) deviniere en
informacién de acceso o dominio general o publico de un modo distinto a una violacién de esta
obligacion de confidencialidad. El uso correcto de la informacién conlleva, asimismo, la
obligacion de custodiarla adecuadamente con medidas diligentes y apropiadas al tipo de

informacion de que se trate.
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Los Trabajadores deberan usar la informacion a la que accedan en el ejercicio de sus funciones
Unica y exclusivamente para el desempeiio de éstas, no pudiendo usarla para fines particulares

o privados.

ARTICULO 149: La propiedad intelectual que se cree, produzca o genere por el Trabajador en
el contexto de la relacidn laboral, ya sea como parte de la prestacién de los servicios o por
encargo de la Empresa, y con recursos de esta ultima, pertenecera en propiedad plena a la
Empresa de acuerdo alaley. Today cualquier creacion que se desarrolle en estos términos, sera

denominada para estos efectos una “Invenciéon”.

ARTICULO 150: En consecuencia, los Trabajadores: (a) no podran reclamar derechos o
privilegios sobre tales Invenciones, sea a través de su registro o de otro modo; (b) deberan
entregar toda la informacién y documentacién que sea necesaria, y brindar la colaboracién que
le fuere requerida, para obtener el registro, reconocimiento o defensa de tales Invenciones para
la Empresa; (c) no podran oponerse a que la Empresa registre o de otro modo proteja o busque
el reconocimiento oficial de tales derechos; y (d) deberan celebrar y suscribir todos los
instrumentos o documentos de cesion, reconocimiento de derechos o equivalentes que sean

necesarios para que la Empresa pueda gozar de la titularidad de dichas Invenciones.

Capitulo XXX
Conflictos de Interés

ARTICULO 151: Los trabajadores deberan evitar situaciones de conflictos de interés personal

o familiar entre los intereses de la Empresa y los intereses propios del trabajador.

Por lo anterior, el Trabajador debe abstenerse de participar de negocios con proveedores o
terceros con los cuales la Empresa hace negocios, respecto de los cuales tenga la calidad de
conyuge, hijo o pariente, hasta el tercer grado de consanguinidad y segundo de afinidad,

inclusive.
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Igual prohibicion le afectara al trabajador si en los proveedores o terceras partes se
desempeifiare en calidad de trabajador, socio o accionista alguna de estas personas referidas en

este articulo
Los ejemplos incluyen, pero no estan limitados, a lo siguiente:

1. Competir contra o actuar para cualquier tercera parte que compita con la Empresa;

2. Alentar a los clientes a hacer negocios con una tercera parte en la cual el trabajador

o miembro de su familia o un asociado cercano, tiene un interés financiero;

3. Que la propiedad que arrienda la Empresa sea propiedad de un trabajador o miembro

de su familia o asociado cercano.

Para los efectos de la prohibicion sefialada, el trabajador estara obligado a declarar cualquier
relacion que eventualmente pudiera considerarse como tal a su jefe directo y al jefe de Recursos

Humanos para que éstos determinen el curso de accidon necesario, si lo hubiera.

Si obtuviere autorizacion previa y por escrito del jefe directo para continuar en el negocio
correspondiente por ser ello comercialmente conveniente, el trabajador no podra, bajo ningin
respecto, involucrarse en la firma de contratos o en el desarrollo de términos y condiciones,

incluyendo precios, y no debe ser responsable por el dinero que se intercambie con esa parte.

Capitulo XXXI
Terminacion del Contrato de Trabajo

ARTICULO 152: El contrato de trabajo terminara en los siguientes casos:

1. Mutuo acuerdo de las partes.
2. Renuncia del trabajador, dando aviso a su empleador con treinta dias de anticipacion,
alo menos.

3. Muerte del trabajador.
4. Vencimiento del plazo convenido en el contrato. La duracion del contrato de plazo

fijo no podra exceder de un afio.
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El trabajador que hubiere prestado servicios discontinuos en virtud de mas de dos
contratos a plazo, durante doce meses o mas en un periodo de quince meses,
contados desde la primera contratacién, se presumird legalmente que ha sido

contratado por una duracién indefinida.

Tratandose de gerentes o personas que tengan un titulo profesional o técnico
otorgado por una institucién de educacién superior del Estado o reconocida por éste,

la duracion del contrato no podra exceder de dos afios.

El hecho de continuar el trabajador prestando servicios con conocimiento del
empleador después de expirado el plazo, lo transforma en contrato de duraciéon
indefinida. Igual efecto producira la segunda renovacién de un contrato de plazo fijo.
Conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato.

Caso fortuito o fuerza mayor.

ARTICULO 153: El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnizacién alguna cuando el

empleador le ponga término invocando una o més de las siguientes causales:

Alguna de las conductas indebidas de caracter grave, debidamente comprobadas, que
a continuacion se sefialan:
a. Faltade probidad del trabajador en el desempefio de sus funciones;
b. Conductas de acoso sexual;
c. Viasdehecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de cualquier
trabajador que se desempefie en la misma empresa;
d. Injurias proferidas por el trabajador al empleador;
e. Conductainmoral del trabajador que afecte ala empresa donde se desempefia,
y
f. Conductas de acoso laboral.
Negociaciones que ejecute el trabajador dentro del giro del negocio y que hubieren

sido prohibidas por escrito en el respectivo contrato por el empleador.
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3. No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante dos dias
seguidos, dos lunes en el mes o un total de tres dias durante igual periodo de tiempo;
asimismo, la falta injustificada, o sin aviso previo de parte del trabajador que tuviere
a su cargo una actividad, faena o maquina cuyo abandono o paralizacion signifique
una perturbacion grave en la marcha de la obra.

4. Abandono del trabajo por parte del trabajador, entendiéndose por tal:

a. la salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de la faena y
durante las horas de trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo
represente, y

b. la negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el
contrato.

5. Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al
funcionamiento del establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los
trabajadores, o a la salud de éstos.

6. El perjuicio material causado intencionalmente en las instalaciones, maquinarias,
herramientas, utiles de trabajo, productos o mercaderias.

7. Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.

ARTICULO 154: Sin perjuicio de lo sefialado en los articulos precedentes, el empleador podra
poner término al contrato de trabajo invocando como causal las necesidades de la empresa,
establecimiento o servicio, tales como las derivadas de la racionalizacién o modernizacion de
los mismos, bajas en la productividad, cambios en las condiciones del mercado o de la economia,

que hagan necesaria la separaciéon de uno o mas trabajadores.

A su vez, el empleador podra desvincular por desahucio a aquellos trabajadores que tengan
poder para representar al empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes o apoderados,
siempre que, en todos estos casos, estén dotados, a lo menos, de facultades generales de
administracion, lo que también es aplicable a trabajadores que ocupen cargos o empleos de la
exclusiva confianza del empleador, cuyo caracter emane de la naturaleza de los mismos, el cual

debera darse con 30 dias de anticipacién a lo menos
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Las causales sefialadas anteriormente no podran ser invocadas con respecto a trabajadores que
gocen de licencia por enfermedad comun, accidente del trabajo o enfermedad profesional,

otorgada en conformidad a las normas legales vigentes que regulan la materia.

ARTICULO 155: La invalidez, total o parcial, no es justa causa para el término del contrato de
trabajo. El trabajador que fuere separado de sus funciones por tal motivo tendra derecho a la
indemnizacién establecida en los incisos primero o segundo del articulo 163 del Cédigo del
Trabajo, segtin correspondiere, con el incremento sefialado en la letra b) del articulo 168 del

mismo cddigo.

ARTICULO 156: El contrato de trabajo terminara en el caso que el empleador fuere sometido a
un procedimiento concursal de liquidacion. Para todos los efectos legales, la fecha de término

del contrato de trabajo sera la fecha de dictacion de la resolucién de liquidacion.

ARTICULO 157: El finiquito, la renuncia y el mutuo acuerdo deberan constar por escrito. El
instrumento respectivo que no fuere firmado por el interesado y por el presidente del sindicato
o el delegado del personal o sindical respectivos, o que no fuere ratificado por el trabajador ante

el inspector del trabajo, no podra ser invocado por el empleador.

El finiquito debera ser otorgado por el empleador y puesto su pago a disposicion del trabajador
dentro de diez dias habiles, contados desde la separacion del trabajador. Las partes podran

pactar el pago en cuotas de conformidad con los articulos 63 bis y 169 del Cddigo del Trabajo.

ARTICULO 158: En el caso de que el trabajador quiera renunciar a sus funciones debera enviar
una carta con, a lo menos, treinta dias de anticipacidn, tal como lo sefala el articulo 159 N2 2
del Cédigo del Trabajo. En este caso, y de conformidad a la ley, el trabajador no tendra derecho

a indemnizacién alguna.

La renuncia del trabajador debera constar por escrito, firmada por el mismo y ratificada por un

ministro de fe. Para estos efectos podrian actuar como ministros de fe, un notario publico de la

95



localidad, el oficial del registro civil de la respectiva comuna o secciéon de comuna o el secretario

municipal correspondiente.

El instrumento respectivo que no fuere firmado por el interesado y que no fuere ratificado por

el trabajador ante el inspector del trabajo, no podra ser invocado por Randstad Chile S.A.

ARTICULO 159: Al momento de finalizar la relacién laboral y antes de firmar el finiquito, el

trabajador debera devolver a la empresa los siguientes elementos:

1. Credencial entregada por la compafifa.
2. Cualquier otra credencial o elemento entregado por encargo de un tercero, bajo la

responsabilidad de la empresa.

3. todo trabajo, plano o documento encargado al trabajador por parte de la empresa.
4. Todo tipo de equipos y/o herramientas entregadas
Capitulo XXXII

Conductas Constitutivas de Ilicitos Penales

ARTICULO 160: Randstad Chile S.A. al ser una entidad que basa su actuar en las normas penales
vigentes en la Republica de Chile y los Tratados Internacionales ratificados segun las leyes
vigentes, es absolutamente contraria a cualquier tipo de conducta que se enmarque dentro de
aquellas que el Cédigo Penal sanciona como delito por lo que se compromete a denunciar ante

las autoridades competentes cualquier tipo de conducta que pudiera constituir un ilicito penal.

Capitulo XXXIII
Delas Sancionesy su Procedimiento

ARTICULO 161: La contravencién a las normas contenidas en este reglamento Interno, otorga
a Randstad Chile S.A. el derecho a aplicar al infractor medidas disciplinarias, que pueden
consistir en amonestaciones verbales o por escrito, asi como multas, dependiendo de la
gravedad de la falta, sin perjuicio de que el empleador se reserve el derecho a ejercer las

acciones legales que corresponda. Entiéndase por cada una de ellas:
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- Amonestacion Verbal: que consiste en una reprension privada que el empleador hace
personalmente al trabajador.

- Amonestacion Escrita: que consiste en una anotacion en la carpeta de antecedentes
personales u hoja de vida del trabajador, del hecho negativo que la motiva, con copia a
la Inspeccién del Trabajo respectiva.

- Multa: que consiste en el pago de una suma de dinero que el empleador podra descontar
de la remuneracion del trabajador. Las multas no excederan del 25% de la
remuneracion diaria del trabajador, y se destinaran a incrementar los fondos para
bienestar que la Empresa tiene en beneficio de los trabajadores, y su aplicacién podra
reclamarse ante la Inspeccién del Trabajo.

- Término del contrato de trabajo por incumplimiento de las obligaciones que impone
el contrato individual o el presente Reglamento Interno, dependiendo ésta tltima de la
gravedad del incumplimiento cometido por el trabajador o de la reiteraciéon de la
conducta por parte del trabajador. Esta sancion sélo podra ser aplicada por el area de

Recursos Humanos de la Empresa, previo estudio de los antecedentes del caso.

La Jefatura correspondiente, podra amonestar de manera verbal o escrita al infractor, sin
embargo, en este dltimo caso, el afectado tendra el plazo de un dia habil, desde que le haya sido
notificada la respectiva carta de amonestacion, para poder emitir por escrito su propia version
de los hechos y efectuar los descargos y alegaciones que estime procedentes. Para estos efectos
se ha habilitado el correo notificacioneslaborales@randstad.cl, teniendo el trabajador la
obligacion de individualizarse debidamente con su nombre completo, cédula de identidad y

cargo en la empresa.

Sin perjuicio de lo anterior, dicha jefatura se preocupara de reunir los antecedentes que las
circunstancias aconsejan y que sean conducentes para una mejor resolucidon. Asimismo,
adoptara todas y cada una de las providencias que sean necesarias para subsanar la

irregularidad.

Recibidos los descargos o transcurrido el término para hacerlo, la jefatura correspondiente,
teniendo presente y considerando los antecedentes reunidos en torno al caso, proceder3, segin
sea el caso, a exonerar de toda responsabilidad al presunto inculpado, mantener dicha

amonestacion, o remitir inmediatamente los antecedentes conjuntamente con un informe suyo
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al Departamento de Recursos Humanos para que éste determine las acciones a seguir, a través

de una resolucion.

Esto altimo s6lo procedera tratdndose de actuaciones u omisiones en las que tuvo participacion
el afectado y que, por ser de una gravedad tal para Randstad Chile S.A. haga aconsejable y/o

amerite adoptar otro tipo de medidas adicionales.

La resolucidn anterior debera ser dictada dentro de los siete dias habiles siguientes en que se
recibi6 o se debié haber recibido el escrito de descargo. Esta resoluciéon se notificara al
trabajador, entregandole personalmente copia integra de la misma o remitiéndole, por correo
certificado, al domicilio sefialado en su contrato de trabajo, si se negare a acusar recibo de la

notificacion.

El trabajador al cual se aplique una sancién, podrd apelar de lo resuelto mediante carta
certificada dirigida al Departamento de Recursos Humanos, dentro del plazo de tres dias
habiles, contados desde la notificacion de la respectiva resolucion. Si ésta se hubiese efectuado
por carta certificada, la notificacién se entendera efectuada el tercer dia habil de haberse

depositado la carta en la oficina de Correos.

El Departamento de Recursos Humanos ordenara que se le haga llegar en el menor plazo

posible todos los antecedentes reunidos en torno al caso, y que dieran origen a la sancion.

Una vez reunida la documentacién, el Departamento de Recursos Humanos, resolvera la
apelaciéon deducida dentro de los cinco dias habiles siguientes. Esta resolucién sera inapelable
dentro del &mbito de Randstad Chile S.A. y se notificara personalmente o por carta certificada
al apelante. En el evento que, atendida la gravedad de los hechos, sea el Departamento de
Recursos Humanos quien conozca de la situacidn en primera instancia, la apelacion se dirigira

ante la Direccién General.

Capitulo XXXIV
Peticiones, Sugerencias, Consultas y Reclamos

ARTICULO 162: De conformidad al espiritu de colaboracién directa que debe existir entre las
partes en las relaciones laborales, La Empresa reconoce y garantiza el derecho de los

trabajadores de formular peticiones, sugerencias, consultas y reclamos a su jefatura directa,
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pudiendo recurrir, en casos estrictamente necesarios, a instancias superiores, respetando el

conducto regular.

Cualquier funcionario que desee formular alguna sugerencia, reclamo o consulta en forma
directa a Randstad Chile S.A. podra enviar una carta formulando sus inquietudes, la cual sera
respondida por la misma via al trabajador. La carta debe indicar el nombre, cargo y Rut del
trabajador que realice la solicitud y debera enviarse mediante carta certificada a la jefatura

superior inmediata.

Con todo, si el trabajador no ve satisfecha su inquietud podra solicitar una entrevista personal
con el Departamento de Recursos Humanos para hablar en forma directa sobre la situacion

particular.

Capitulo XXXV

Delos Principios y Politicas de Randstad Chile S.A.
ARTICULO 163: Principios de Randstad Chile S.A.

Los Principios Empresariales de Randstad estan fijados teniendo en cuenta nuestros valores
fundamentales siendo a su vez la base de los mismos: conocer, servir y confiar, promover
simultadneamente los intereses de todos los involucrados y esforzarse en buscar la perfeccidn;
estos principios nos guian para hacer lo que es correcto. Nuestro éxito se basa en un espiritu de
servicio excelente, superando las exigencias basicas de nuestro sector. De esta manera, se ponen
en conocimiento de los trabajadores los Principios de La Empresa, en los cuales debe fundarse

el comportamiento de cada trabajador:

1. Conocemos y cumplimos las leyes que rigen en nuestro sector, los principios
internacionales sobre derechos humanos y la politica y los procedimientos internos de

Randstad.
2. Conocemosy cumplimos las leyes de competencia y antimonopolio.

3. Conocemos y cumplimos las leyes sobre uso de informacién privilegiada y abuso de

mercado respecto a las acciones o titulos valores de Randstad.

4. Nos aseguramos de que nuestros ficheros (incluidos los que contienen informacién

personal) sean creados, usados, almacenados y destruidos de conformidad con la Ley.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Llevamos a cabo nuestras actividades de manera justa y ética, y evitamos cualquier
situacion que pueda crear un conflicto de intereses, o la apariencia de conflicto, entre los

intereses de Randstad y nuestros intereses particulares.

No ofrecemos, pagamos o aceptamos sobornos, ni ofrecemos o damos regalos ni ningtin

gesto de hospitalidad que pudieran crear influencias indebidas.

Rechazamos los regalos o gestos de hospitalidad que pudieran crear influencias indebidas

o la apariencia de influencias indebidas.

Tratamos a los demas de manera equitativa, actuamos con cuidado y consideracién y
respetamos los derechos humanos. No toleramos la intimidacion o el acoso en ninguna de

sus formas.

Respetamos el derecho a la intimidad, aseguramos que la informacién confidencial se

mantenga como tal y no abusamos de la informacidn confidencial de otros.
No hacemos un uso indebido de los bienes de Randstad con fines personales.

Valoramos la diversidad y no discriminamos por motivos de edad, color, discapacidad,
sexo, estado civil, nacionalidad, raza, religién u orientacion sexual o por cualquier otra

caracteristica irrelevante o ilegal.

No entablamos relaciones con personas relacionadas con el terrorismo o con otras

actividades delictivas.

No efectuamos contribuciones a candidatos a cargos publicos o privados, a partidos

politicos u otros intereses politicos.

Consideramos la salud y la seguridad en nuestra actividad, incluida la de nuestros

empleados corporativos y temporales, como una prioridad absoluta.

Mantenemos y proporcionamos contratos, archivos e informaciéon y datos econémicos

completos, precisos, puntuales, exactos y comprensibles.

Tenemos en cuenta y perseguimos minimizar el impacto medioambiental de nuestras

actividades empresariales.
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ARTICULO 164: De las Politicas de Randstad Chile S.A. y el Procedimiento de comunicacién de

malas conductas
Pdrrafo 1°: De las politicas del Randstad Chile S.A.

Los Principios Empresariales son nuestros estindares minimos pero, ademdas, debemos
asegurarnos siempre de cumplir todas las politicas y los procedimientos internos de Randstad.

Nuestras Politicas de Empresa actualmente vigentes son las siguientes:

- Politica de Cumplimiento de Derecho de la Competencia: Randstad apoya
plenamente el principio de que las empresas deben competir vigorosamente y de
manera justa. Reconocemos que un comportamiento contrario a la competencia (por
ejemplo, acuerdos con competidores para fijar precios, limitar o disminuir la
competencia, o el intercambio de informacién no publicada o comercialmente sensible)
socava la igualdad de condiciones de mercado y es por lo tanto inaceptable. Por lo
anterior, exigimos a todos nuestros empleados cumplir plenamente con todas las leyes

de competencia aplicables y leyes antimonopolio.

- Politica en materia de Sobornos, Regalos y Hospitalidad: Es requerido para todos
los representantes de Randstad comprometerse con una maxima integridad. Bajo
ninguna circunstancia nuestros representantes podran ofrecer, recibir o autorizar
cualquier beneficio que pudiera ser percibido como un soborno. Randstad cuenta con
una politica integral en materia de sobornos, regalos y hospitalidad con una lista clara
de practicas no aceptadas, para asegurar que nuestros empleados no estén
involucrados, ya sea consciente o inconscientemente, en tales conductas. Con el objeto
de evitar la posibilidad de que un regalo inocente sea confundido como un soborno,
nuestros empleados tienen prohibido ofrecer o aceptar cualquier tipo de regalo o
hospitalidad que pueda resultar como inusualmente generosa, o que pueda aparentar

crear una influencia indebida.

- Politica en materia de Discriminacion, Intimidacidon y Acoso: Randstad considera
que todas las personas merecen dignidad y respeto, en un ambiente de trabajo libre de
discriminacién, intimidacién y acoso. Por lo anterior, es requerido a todos los

empleados de Randstad, cumplir con la Politica anti discriminacién, intimidacién y
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acoso. La intimidacién o acoso, por su parte, es cualquier comportamiento que crea un
ambiente de trabajo hostil, ofensivo o intimidante. Puede ser verbal, psicolégico o fisico,
y podria incluir comentarios ofensivos o humillantes, o insinuaciones sexuales no

deseadas.

- Politica de Proteccion de Datos: Randstad espera que sus empleados realicen un
tratamiento de los datos de caracter personal de manera adecuada y legal, respetando
los derechos de privacidad y los intereses de cada individuo, en pleno cumplimiento de
la legislacion en esta materia. Para ello, Randstad ademads cuenta con una politica de
protecciéon de datos que establece el estdindar minimo de cumplimiento para el
tratamiento de los datos personales. Randstad solicita a todos sus empleados
asegurarse que los datos personales que manejamos sean obtenidos y tratados de forma

legal, y siendo utilizados exclusivamente para la finalidad para la cual fueron obtenidos.

- Politica de Responsabilidad Contractual: Randstad cuenta con una politica
establecida para el proceso de revision de contratos comerciales, aprobacion y
ejecucion de los mismos, de conformidad a los estandares definidos por la compaiiia.
Cada empleado que requiera comenzar una relacion comercial con clientes, debera
seguir el proceso definido por la compania sobre responsabilidad contractual, ya que
no es aceptable tener relacién comercial con cliente sin adecuada comprensién de los

riesgos asumidos.

Otras politicas de la compaiiia especificas para ciertas areas son las siguientes:

- Politica de Retencién de Documentos.
- Politica de Marca Registrada.

- Politica de Contract To Cash Blueprint.
- Politica de Gobernabilidad Interna.

- Politica de Requerimiento de Aprobacion e Informacién (AIR Policy).

Es deber de cada trabajador informarse acerca de las Politicas de la Empresa, las que seran
entregadas a cada trabajador interno, y debidamente difundidas mediante la intranet. Cada
trabajador debera dar estricto cumplimiento a las normas, procedimientos e instrucciones

contenidas en ellas.
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Padrrafo 2°: Procedimiento de comunicacion de malas conductas.

ARTICULO 165: El procedimiento de Comunicacién de Malas conductas garantiza una
investigacion adecuada y toma de acciones pertinentes frente a una denuncia efectuada de

buena fe.

ARTICULO 166: Se podran efectuar denuncias en caso que algiin miembro de la empresa
recurra en algunas de estas acciones que se mencionan a continuacion, sin que esta lista sea

taxativa:

- infracciones de los principios de los derechos humanos.

- infracciones de los Principios Empresariales de Randstad.
- infracciones de la politica o procedimientos de Randstad.
- actos delictivos.

- incumplimiento de las obligaciones impuestas por ley.

- mala conducta personal o comportamiento irrespetuoso.
- infracciones contra la prevencion de riesgos laborales.

- otras conductas de caracter grave.

ARTICULO 167: Es importante siempre utilizar primeramente los canales locales, es decir,

recurrir a jefaturas directas, departamento de recursos humanos, etc.

Si lo anterior no fuera posible, o resultara inadecuado para el caso, es posible recurrir al
presente procedimiento de comunicacion de malas conductas, en que se pueden utilizar los

canales de denuncia que se mencionan a continuacién:

- Lineatelefonicalas 24 horas: 12300202775
- Web: https://www.speakupfeedback.eu/web/integrityatrandstad/cl
- Cddigo de acceso: 40972

Se hace presente que la Empresa garantiza que las denuncias formuladas de buena fe seran
investigadas de conformidad a la politica. La denuncia puede ser efectuada en forma andnima,

aunque es aconsejable identificarse para un mejor resultado de la investigacion.
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Capitulo XXXVI
Politica en Materia de Desastres

ARTICULO 168: Randstad cuenta con un “Disaster Plan” el cual tiene por objeto mantener la
continuidad del negocio en casos de desastres naturales (terremotos, maremotos, erupciones
volcanicas) y no naturales (incendios, inundaciones, atentados - bombas, asaltos, robos,

secuestros) que generen una interrupcion de procesos criticos para la compaiiia debido a:

- Muerte o accidentes graves de personas
- Faltade conectividad/electricidad
- Dafios en infraestructura/equipos

- Pérdida de documentacion clave

En estos casos se pagard el 100% del sueldo fijo del trabajador y todo aquello que sea
remuneracion variable quedara pendiente hasta el restablecimiento de la normalidad de la

operacién.

ARTICULO 169: El plan solo se activara de manera excepcional y para los casos recién descritos
respecto de los cuales Randstad tomara todas las medidas posibles con el objeto de evitar el

riesgo que estos puedan presentar para desarrollo normal de los procesos de la compafiia.

En caso de que aun tomando todas las medidas de prevencidon y gestién del incidente se
generara una interrupcion para los procesos criticos de la compafiia, Randstad realizara sus
mejores esfuerzos para llevar el pago de las remuneraciones de sus trabajadores en tiempo y
forma, comprometiéndose a realizar el pago del 100% del sueldo fijo del trabajador y
llevandose a cabo todas las medidas pertinentes a efectos de garantizar el pago de la
remuneracion variable dentro del mas breve plazo desde el restablecimiento de la normalidad

de la operacion.
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Capitulo XXXVII

Politica de Seguridad TI

ARTICULO 170: Introduccién:

La informacidn y los datos relativos a la actividad de Randstad son un patrimonio importante
de la compaiiia. El espectacular aumento de los intercambios a través de sistemas informaticos
expone esos datos a nuevos peligros que pueden tener graves consecuencias, tales como
pirateria, pérdida o robo, fallos técnicos, actos malintencionados o practicas de riesgo por parte

del usuario.

Este entorno nos obliga a todos a tomar conciencia de los multiples riesgos y a respetar a diario

las normas de seguridad relacionadas con la utilizacién del material informatico.

Mediante esta politica se pretende informar y ayudar a familiarizarse con dichas normas de
seguridad, preservando asi la confidencialidad, integridad, disponibilidad y trazabilidad de los

datos de Randstad.

ARTICULO 171: Responsabilidad del Trabajador:

La proteccion de datos sélo serd eficaz con la implicacion y responsabilidad de cada uno.
Cuando accede a los sistemas de informacidon y/o utiliza equipamiento perteneciente a

Randstad el trabajador es responsable de:

- Laproteccion de la informacién creada u obtenida mediante el uso de su puesto de
trabajo y equipamiento tecnoloégico.

- La utilizacién adecuada de los Sistemas de Informacién de Randstad para usos
autorizados.

- Eluso cuidadoso del correo electrénico: esta es su responsabilidad personal y podria

causar dafios a Randstad.

ARTICULO 172: Clasificacion de la Informacién:

1. Informacion Confidencial: Informacién cuya pérdida o divulgacién desautorizada
implica un grave riesgo en la operacion de la compaiiia, pudiendo provocar pérdida de

informacién comercial, financiera o legal.
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2. Informacién privada: Informacién cuya divulgacién no producird ninguna pérdida
comercial, financiera o legal en la compafifa, pero que involucra directamente la

credibilidad personal, reputacion u otros problemas de privacidad personal.

3. Informacién no clasificada: Informacién que no aplica a ninguna de las clasificaciones
mencionadas con anterioridad, esta informacién esta generalmente disponible sin que

exista un responsable directo de esta.

ARTICULO 173: Accesos y Credenciales.

Solo los usuarios autorizados tendran acceso a la informacioén clasificada de la compaiiia, asi
como a los sistemas. Para esto el departamento de Tecnologia a través del procedimiento de
alta de usuario creara las credenciales de inicio de sesion. Estas credenciales suministradas a
los colaboradores de Randstad Chile por el area TI son personales e intransferibles. Ante
cualquier incidente ya sea por, envié de correo electrénico, alteraciéon de archivos, pérdida de
informacién u otro incidente en el cual sea necesario ingresar a los sistemas de la compaiiia
utilizando las credenciales suministradas por el area TI, el usuario asignado sera el responsable.
Es importante sefialar que el departamento de tecnologia para cada sistema de informacion
mantiene un registro de las actividades realizadas por cada usuario, pudiendo realizar

auditorias en cualquier momento.
- Credenciales:

Para evitar el acceso no autorizado a los equipos computacionales de la compaiia, las

credenciales de inicio de sesién deben cumplir con los siguientes requisitos:
a) Contener como minimo ocho caracteres.
b) Debe contener mayuscula, mintsculas, al menos un nimero o un caracter especial.
c) Noutilizar el nombre de usuario para la contraseia.

d) No repetir ninguna de las tltimas 24 contrasefias anteriores.
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Cambio de credenciales:

El 4rea de tecnologia hara entrega de las credenciales (Procedimiento alta de usuario) solo al

usuario final sin intermediarios, ademas de la entrega de las credenciales, IT pedira al usuario

una palabra clave a una pregunta determinada con el objetivo de solicitarla en caso de que el

usuario no recuerde o hayan caducado sus credenciales, todas las credenciales tienen una

caducidad de 90 dias corridos, en los siguientes casos se podra solicitar el cambio de

credenciales al area T1I:

1.

3.

Credenciales caducadas: El usuario debe comunicarse con el area TI en el cual se le
solicitara la palabra clave a la pregunta anteriormente descrita, en caso de que el
usuario no recuerde la palabra clave este deberd comunicarse con su consultor a cargo
en caso de ser colaborador o con RH en caso de ser personal interno, este procedimiento

se detalla en el instructivo de trabajo cambio de contrasena.

Licencia médica: Para el caso que el usuario se encuentre con licencia médica la jefatura
directa de este, mas el consentimiento del usuario debera solicitar al area TI el cambio
de contrasefia, esta solicitud se debe realizar mediante una solicitud formal en la cual
se detalle y justifique lo requerido, todo esto segiin procedimiento de delegacion de

informacion

Vacaciones: Para el caso que el usuario se encuentre con vacaciones la jefatura directa
debera solicitar al area TI el cambio de contrasefia, previo aviso al usuario afectado. Esta
peticion debe ser realizada mediante una solicitud formal en cual se detalle y justifique

lo solicitado, todo esto segin procedimiento de delegacion de informacidn.

Otros: Para casos no descritos anteriormente, la jefatura directa debera solicitar al area
TI el cambio de contrasefia, previo aviso al usuario afectado, esta solicitud se debe
realizar mediante una solicitud formal en cual se detalle y justifique lo solicitado, todo

esto seglin procedimiento de delegacion de informacion.
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ARTICULO 174: Equipos, dispositivos méviles y de almacenamiento masivo.

Los equipos suministrados por la compaiiia a los colaboradores ya sea equipo portatil, desktop,

Smartphone, unidades flash o celulares, en ningtin caso deben quedar desatendidos ya que estos

pueden almacenar informacién critica y confidencial para Randstad.

Seguridad del acceso a los equipos:

Los equipos portatiles y de escritorio deben permanecer bloqueados o apagados si
estos no se encuentran en uso, con el fin de evitar el acceso no permitido a la

informacién que se almacena en el equipo.

Los equipos méviles como, Smartphone, PDA, suministrados deben contar con
seguridad via PIN, con el fin de evitar acceso no permitido a la informacién que se

almacena en el equipo.

Todos los dispositivos de almacenamiento masivo deben ser suministrados por la
compaiiia y deben encontrarse encriptados. Es responsabilidad de Randstad identificar
a los usuarios autorizados para el uso de este tipo de dispositivo. Estos dispositivos
deben ser de uso exclusivo para el transporte de informacién de la compaifiia, no para el
almacenamiento de informacion personal. La informacién que se almacena en el

dispositivo debe ser solo con el fin de la utilizacion diaria y no para respaldos.

Los equipos portatiles deben ser suministrados por Randstad. Es responsabilidad de
Randstad identificar a los usuarios que manejen informacién confidencial en sus

equipos con el fin de mantener esta informacién encriptada.

Borrado de informacion:

Cuando el usuario realiza devolucién de equipamiento tecnoldgico al area de tecnologia, es

responsabilidad de tecnologia realizar un borrado de toda la informacién almacenada.

Los equipos Smartphone, PDA, pueden ser borrados de manera remota, esta acciéon puede ser

realizada por el departamento de tecnologia cuando las circunstancias lo ameriten.

La eliminacién de los datos desde dispositivos moviles y unidades de almacenamiento masivo

solo se debe realizar en los equipos proporcionados por la compaiiia.
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El departamento de tecnologia debe asegurarse que al momento de reutilizar este
equipamiento tecnoldgico no resida en él ningtin tipo de informacién almacenada por el usuario

anterior.

ARTICULO 175: Prevencién de infecciones y manejo seguro de internet.

Phishing es un término informatico que denomina un tipo de delito dentro del dmbito de
las estafas cibernéticas, y que se comete mediante el uso de un tipo de software caracterizado
por intentar adquirir informaciéon confidencial de forma fraudulenta (como puede ser una
contraseila o informacion detallada sobre tarjetas de crédito u otra informacién bancaria). Dado
el creciente nimero de denuncias de incidentes relacionados con el phishing, se requieren
métodos adicionales de proteccion, un comportamiento adecuado en internet y un uso correcto

del correo electroénico.
- Prevencion de ataques via correo electrénico

El departamento de tecnologia de la informacion, dispone de proteccién antivirus y anti spam
en el servidor de correo. Aun asi es responsabilidad del usuario seguir las siguientes

recomendaciones:

1. Siserecibe un correo electrénico de algiin remitente desconocido, la recomendacién es

eliminarlo inmediatamente o enviarlo a la carpeta de correos no deseados.

2. Siempre cuando reciba un correo electrénico con documentos adjunto, primero analice
los documentos con su antivirus, si el remitente es desconocido eliminar el correo

electronico.
3. Deshabilitar la vista previa de los correos electrénicos.

4. Si se recibe un correo electréonico de remitentes conocidos, haciendo alusién a temas
que usted no conoce o no esperaba, primero contactar al remitente para verificar si este

hizo envié del correo electrénico.
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- Prevencion de ataques por archivos:

El departamento de tecnologia de la informacién, dispone de proteccién antivirus en servidores
y estaciones de trabajo. Aun asi es responsabilidad del usuario seguir la siguiente
recomendacion: Evitar ejecutar archivos si no conoce la procedencia de este. Archivos con
extensiones, .exe, .bat, .cmd, .vbs, son archivos ejecutables, la forma mas comin de engafiar al
usuario es a través de archivos que parecen ser inofensivos enmascarando su contenido como

se muestra a continuacion:

Los archivos que terminan en TXT son completamente inofensivos, son simples archivos de texto
plano, incapaces de contener nada dafiino. Una forma sutil de ocultar la verdadera funcién de un

archivo es enmascarando su nombre.

Por ejemplo: CUENTO.TXT.EXE

- Prevencion de ataques por sitios web:

El departamento de tecnologia de la informacidn, dispone de proteccién antivirus en estaciones
de trabajo y sistemas de bloqueo de acceso no autorizado a la red interna. Aun asi es

responsabilidad del usuario seguir las siguientes recomendaciones:

1. Evitar hacer clic sobre enlaces desde paginas web de procedencia dudosa o que se
encuentren incrustados en el cuerpo de correos electrénicos, prestando especial

atencion al correo electrénico no deseado (spam).

2. Verificar hacia dénde re-direccionan los enlaces. Con sélo pasar el cursor sobre el
enlace, es posible visualizar desde la barra de estado hacia qué sitio web re-direcciona

el vinculo.

3. El bloqueo de determinados sitios considerados maliciosos, ya sea porque descargan
malware o por contener material de dudosa reputacion, es también otra de las mejores

practicas que ayudan a la prevencidon y refuerzan la seguridad del equipo.

ARTICULO 176: Uso de Software no licenciado y Hardware no entregado por La Compaiifa:

El software de licencia freeware, en ocasiones nos pueden ayudar a facilitar nuestros labores

diarias, sin embargo esta practica no es avalada por la compaiiia, ya que estas licencias son para
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uso personal y no comercial. Las excepciones seran evaluadas por el departamento de

tecnologia y deben ser solicitadas a través de un documento. Sera responsabilidad del Gerente

de Tecnologia autorizar la solicitud.

No estd autorizada por Randstad la conexion a la red interna de equipamiento tecnolégico que
no pertenezca a la compaiifa. Las excepciones serdn evaluadas por el departamento de
tecnologia y deben ser solicitadas a través de un documento. Sera responsabilidad del Gerente

de Tecnologia autorizar la solicitud.

ARTICULO 177: Uso del equipo computacional y comportamiento en internet:

Es responsabilidad del departamento de tecnologia mantener actualizado el sistema operativo,
antivirus y/u otros sistemas de seguridad necesarios para el resguardo de los equipos

computacionales. Es responsabilidad del usuario seguir las siguientes recomendaciones
1. Tenerinstalados s6lo aquellos programas que son suministrados por la compaiiia.
2. Mantener en buenas condiciones el equipo entregado por la compafifa.

3. Revisar la temperatura del equipo, el sobrecalentamiento del equipo puede provocar

fallas irreparables.

4. Cierre de sesidn: Si te conectas en una computadora que no sea la tuya, siempre cierra

tu cuenta para que otros no tengan acceso a tu informacién o se hagan pasar por ti.

5. Es conveniente usar de forma adecuada la direccion de correo electronico, evitando
informar la direccion y contrasefia de la misma en paginas web, cuya finalidad es copiar
la lista de direcciones de correo electrénico que tenemos para distribuir propaganda y

correo no deseado.

6. Se recomienda realizar cualquier tipo de transaccién utilizando portales Web seguros
(https) que posean certificado digital. Los navegadores actuales incluyen esta
verificacion. De esta forma nos aseguramos que la transaccién se esta realizando de

forma segura.

7. Haga caso omiso de aquellos correos electronicos que solicitan datos personales y

claves de acceso, pueden utilizar su cuenta de forma ilicita.
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8. Utilice siempre la operacion de desconexion al finalizar la transaccion en lugar de cerrar

la ventana directamente, ya que su cuenta seguira activada y es posible que otras

personas la utilicen.

ARTICULO 178: Sanciones:

El no cumplimiento de esta politica representa para La Compaiiia una conducta gravisima, por

lo que el trabajador podra ser sancionado de conformidad al procedimiento y sanciones

establecidos en el Capitulo XXVIII del Titulo I de este reglamento.

Capitulo XXXVIII

Disposiciones Finales

ARTICULO 179: Randstad Chile S.A. como Randstad Chile S.A, se compromete a:

d.

Respetar a su personal dependiente que labora en las distintas sucursales en su

dignidad de personas, de conformidad a su espiritu institucional.

Instruir adecuada y oportunamente al personal contratado respecto de la estructura
de Randstad Chile S.A. sus derechos, obligaciones y prohibiciones conforme a las
leyes y el presente Reglamento, los beneficios previsionales y sociales a que

legalmente tiene derecho y su oportuno cumplimiento.

Crear y mantener un clima organizacional adecuado, optimizando los recursos

humanos y materiales con el fin de alcanzar nuestros objetivos.

Recibir, verificar y resolver los reclamos y/o solicitudes del personal, con la debida

prontitud, de conformidad al procedimiento establecido en el presente reglamento.

Establecer una clara y definida delegacion de autoridad y responsabilidad,
supervisando adecuada y oportunamente las actividades, tal y como fueron

delegadas.

Formular, asignar y ajustar presupuestos en relacion con los propdsitos y fines de

cada unidad operativa de Randstad Chile S.A.
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ARTICULO 180: Randstad Chile S.A. reconoce toda instancia gremial que sus trabajadores
deseen darse y mantener con ella o ellas las mejores relaciones en un clima de respeto y mutua

comprension.

ARTICULO 181: Todas las materias no reguladas en el presente reglamento se rigen por las
normas que al respecto haya dictado la autoridad pertinente, a través de los distintos cuerpos

legales que rigen en el Territorio de la Reptiblica de Chile.

Randstad Chile S.A. se reserva el derecho de modificar el presente reglamento, en todo o en
parte, seglin lo estime necesario, conforme a las modificaciones legales futuras, a sugerencia de
los trabajadores o de su instancia sindical, siguiendo el procedimiento legal establecido para

ello.

ARTICULO 182: De conformidad a lo dispuesto en la ley 21.327, sobre “Modernizacion de la
Direccion del Trabajo”, la Direccién del Trabajo se debera relacionar y comunicar con los
empleadores, trabajadores, organizaciones y directores sindicales y usuarios en general
mediante medios electrénicos, incluyendo las notificaciones, citaciones y comunicaciones. En
tal sentido, los medios oficiales de comunicacién son los correos electrénicos que las partes
proporcionen en el contrato de trabajo, instrumento que estara debidamente registrado en la

pagina web de la DT, segiin dispone el articulo 9 Bis del Cédigo del Trabajo.

113



LIBRO Il: NORMAS E INSTRUCCIONES DE PREVENCION, HIGIENE Y SEGURIDAD

TITULO XXII: NORMAS DE PREVENCION, HIGIENE Y SEGURIDAD

Politica de Prevencion de Riesgos.

Randstad Chile S.A declara su permanente compromiso de proporcionar y mantener un
entorno de trabajo saludable y seguro, incluida la salud mental y el bienestar. La Empresa se
compromete a tomar todas las medidas necesarias para prevenir lesiones personales y
enfermedades, con el fin de proteger a nuestros talentos, empleados, clientes, visitantes y

cualquier persona que se vea directamente afectada por nuestras operaciones.

La Salud y la Seguridad es una parte integral de nuestra politica de Derechos Humanos. Se
espera que todos los empleados, talentos y otros que estan bajo nuestro control o que trabajan
en nuestras oficinas cumplan con todos los requisitos legales y reglamentarios pertinentes, asi’
como con las politicas y procedimientos internos. Nuestro objetivo principal es cero muertes y

una disminucién continua de dafios.

Proteger la seguridad inherente de nuestros talentos y empleados es nuestra maxima prioridad.
Por lo tanto, el desarrollo y mantenimiento de nuestros sistemas y procedimientos, la provisién
de recursos y la mejora continua de nuestras practicas comerciales se controlan de cerca. Cuidar
de nuestra gente esta” integrado en nuestros valores fundamentales y es una parte integral de

nuestro enfoque Tech & Touch y de sostenibilidad.

Nuestro compromiso con la salud y la seguridad se deriva de nuestro marco de sostenibilidad
que incluye "proporcionar los mejores trabajos para los talentos" y "ser el empleador elegido
por nuestros empleados”. Estos dos pilares exigen una visidon y un enfoque claros de la salud,

seguridad y bienestar.

Los valores y principios comerciales de Randstad son la base de la forma en que trabajamos
para lograr nuestra visién de ser la empresa nimero uno en servicios de reclutamiento y

recursos humanos.
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Esta politica es coherente con los Principios empresariales de Randstad y los respalda, en

particular los principios 1y 14:

“1. Conocemos y cumplimos con los principios internacionales de derechos humanos, las politicas

y procedimientos internos de Randstad y las leyes que rigen nuestro negocio.

14. Consideramos la salud y la seguridad en nuestro negocio como la mdxima prioridad. Esto

incluye tanto a nuestros propios empleados como a nuestros talentos”.

Como lider del sector del mercado, Randstad se esfuerza continuamente por ser un empleador
atractivo. El éxito de Randstad depende de talentos y empleados calificados y motivados que

trabajen en entornos saludables y seguros.

Randstad se esfuerza por crear entornos de trabajo saludables y seguros, en armonia con el

medio ambiente, propendiendo al bienestar integral de todos.
Esta politica incluye a los talentos, empleados, clientes y visitantes, incluidos los contratistas.

Aunque las responsabilidades y obligaciones legales con respecto a las diferentes partes

interesadas puede variar segun el pais, los trabajos inseguros NUNCA son una opcion.

Todos los talentos y empleados del mercado laboral tienen derecho a un ambiente de trabajo

saludable y seguro.

La salud y los riesgos de seguridad varian de un sector a otro, segin” n su rubro. Sin embargo,
Randstad tiene como objetivo desarrollar politicas de salud y seguridad adecuadas para cada

uno, basadas en la evaluacidn de riesgos, ejecutadas en conjunto

con las partes interesadas de estos diferentes sectores, tomando en cuenta siempre las

responsabilidades legales nacionales.

Nuestros objetivos:

1. Nos comprometemos a minimizar el dafio al identificar, priorizar y controlar riesgos
para la salud, la seguridad y el bienestar de acuerdo con los principios base de esta

politica.

2. Cada talento y empleado debe actuar con seguridad en todo momento, para velar por

su propio bienestar y la de los demas en el lugar de trabajo, para evitar accidentes e
115



incidentes y reducir los riesgos.
3. Lapromocion de las medidas de seguridad y salud es un objetivo en todos los niveles

del negocio.

4. Todas las partes del lugar de trabajo deben ser responsables en el desempefio de su
trabajo de manera segura, esforzandose por reducir los accidentes de trabajo y las

enfermedades.

5. Promocionar y coordinar con nuestros clientes una alta calidad de las actividades
preventivas, con el fin de garantizar una adecuada salud y seguridad a todos, ya sea que

trabajen en los sitios de nuestros clientes o en las instalaciones del grupo.

6. Proporcionamos todos los talentos y empleados. con la informacién y la formacién

adecuadas en materia preventiva de salud y seguridad.

7. Lasresponsabilidades son identificados, monitoreados y revisados en todos los niveles

como parte de la estructura de nuestra gestion en H&S

8. Atencion para el manejo efectivo de lesiones y apoyo a nuestros talentos y empleados

para recuperarse rapidamente y poder volver a trabajar.

9. Los talentos y los empleados de Randstad participan proactivamente y se involucran
con la salud y seguridad.
10. Mantenemos una Salud global integrada y en linea con las normas nacionales y
estandares internacionales.
Este Reglamento pretende evitar primordialmente los accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales, o al menos reducirlos al minimo. Lograr este objetivo tan importante para
quienes trabajan en la empresa debe ser una preocupacién de cada uno, cualquiera sea el cargo
que ocupe. Para ello la empresa llama a todos sus trabajadores a colaborar en su cumplimiento,
poniendo en practica sus disposiciones, participando en los organismos que establece y
sugiriendo ideas que contribuyan a alcanzar la indicada finalidad y a enriquecer sus
disposiciones, generando de esta manera una cultura de prevenciéon y una motivaciéon al

autocuidado.
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INTRODUCCION

Articulo 183°: Las normas contenidas en este titulo y siguientes tienen por objeto
establecer las disposiciones generales de prevencion de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales que regiran en la empresa las que
tendran el caracter de obligatorias para todo el personal, en conformidad con las
disposiciones de la Ley N°16.744, que establece normas sobre accidentes del trabajo
y enfermedades profesionales.

Decreto Supremo N°44, articulo 56.

Toda Randstad Chile S.A estara obligada a establecer y mantener al dia un
Reglamento Interno de Higiene y Seguridad en el Trabajo, cuyo cumplimiento
sera obligatorio para las personas persona trabajadora as. La empresa o
Randstad Chile S.A debera proporcionar gratuitamente un ejemplar del
reglamento a cada persona trabajadora.

Se debera promover la consideracion integral de las variables de género en todos
los ambitos de la Seguridad y Salud en el Trabajo, promoviendo la equidad e igualdad
entre hombres y mujeres de modo que la incorporacién de la perspectiva de género
pase a ser practica corriente. El enfoque de género valorara las diferentes
oportunidades que tienen los hombres y mujeres, las interrelaciones existentes entre
ellos y los distintos papeles que socialmente se les asigna, criterio que se refleja tanto
en las relaciones labores en general, como en particular en el acceso a las acciones
de promocién y proteccion de la seguridad y salud en el trabajo.

Se considerara la perspectiva de género en todas las acciones que se implementen
en el marco de las medidas de Seguridad y Salud en el Trabajo, teniendo presente
las situaciones de desigualdad y discriminacion existentes en el ambito laboral y en
la vida en general, el impacto diferenciado de la exposicion al riesgo en funcion del
geénero de las personas trabajadoras, como consecuencia de la division del trabajo,
en todos los ambitos de la gestidn preventiva.

Toda la normativa de seguridad y salud en el trabajo considerara la perspectiva de
género y, en especial, se estableceran registros diferenciados por sexo sobre la
exposicion a los distintos agentes y factores de riesgos laborales, accidentes del
trabajo y enfermedades profesionales, ausentismo, cobertura del seguro, poblacion
en vigilancia segun riesgo, prestaciones preventivas y pecuniarias, entre otros.
Decreto N°47, MINTRAB (2016).

Asi mismo, las medidas de Seguridad y Salud en el Trabajo y las acciones y
programas que se desarrollen bajo su amparo favoreceran a todas las personas
trabajadoras, cualquiera que sea su condicion contractual o laboral, incluyendo
apersona trabajadora en situacion de discapacidad, jovenes, adultos mayores y
migrantes.

Los reglamentos deberan consultar la aplicacion de multas a la persona trabajadora
que no utilizan los elementos de proteccidn personal que se les hayan proporcionado
0 que no cumplan con las obligaciones que les impongan las normas,
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reglamentaciones o instrucciones sobre higiene y seguridad en el trabajo. La
aplicacion de tales multas se regira por lo dispuesto en el Art. 157 del Cédigo del
Trabajo.

Las multas seran destinadas a incrementar los fondos de bienestar que la empresa
tenga para las personas trabajadoras o de los servicios de bienestar social.

CONDICIONES SANITARIAS Y AMBIENTALES BASICAS EN LOS LUGARES DE
TRABAJO

Todo lugar de trabajo debera cumplir con las condiciones sanitarias y ambientales
basicas establecidas en el D.S. N° 594 — 1999 y sus actualizaciones, sin perjuicio de
la reglamentacion especifica que se haya dictado o se dicte para aquellas faenas
que requieren condiciones especiales.

La empresa esta obligada a mantener en los lugares de trabajo las condiciones
sanitarias y ambientales necesarias para proteger la vida y la salud de las personas
trabajadoras que en ellas se desempeian, sean estos dependientes directos suyos
o lo sean de terceros contratistas que realizan actividades para ella.

LLAMADO A LA COLABORACION

Este Reglamento pretende evitar primordialmente los accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales, o al menos reducirlos al minimo. Lograr este
objetivo tan importante para quienes trabajan en la empresa debe ser una
preocupacion de cada uno, cualquiera sea el cargo que ocupe. Para ello la
empresa llama a todas las personas trabajadoras a colaborar en su
cumplimiento, poniendo en practica sus disposiciones, participando en los
organismos que establece y sugiriendo ideas que contribuyan a alcanzar la
indicada finalidad y a enriquecer sus disposiciones, generando de esta manera
una cultura de prevencion y una motivacion al autocuidado

DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 184°: El presente reglamento establece las obligaciones que Randstad
Chile S.A debera cumplir para la gestion preventiva de los riesgos profesionales
o laborales, en adelante, riesgos laborales, a fin de garantizar un entorno de
trabajo seguro y saludable, a través de las medidas de prevencion y proteccion
de la vida y salud de las personas trabajadoras que se deban adoptar de
conformidad a la normativa vigente, especialmente aquellas que se contienen
en el Titulo VII de la ley N° 16.744 y en el Titulo | del Libro Il del Cédigo del
Trabajo, siempre que las mismas no se rijan en materia de gestién, por
disposiciones diversas a las de este reglamento.

Se establecen, igualmente, normas para la constitucion y funcionamiento de los
Comités Paritarios de Higiene y Seguridad, como del Departamento de Prevencion de
Riesgos.
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ROLES Y OBLIGACIONES DE LOS RESPONSABLES DE LA GESTION DE LA
PREVENCION DE LOS RIESGOS LABORALES

Articulo 185°: Articulo 184 del Cddigo del Trabajo, las entidades empleadoras
estaran obligadas a tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la
vida y salud de las personas trabajadoras, para lo cual deberan gestionar los riesgos
laborales presentes en el lugar de trabajo, de conformidad a este reglamento y las
demas normas de prevencion de riesgos laborales que sean aplicables.

Asimismo, Randstad Chile S.A debera integrar la gestién de la prevencion de riesgos
laborales en todos los niveles de la organizacion, para cuyo efecto debera cumplir las
siguientes obligaciones generales:

1. La mantencién de condiciones y entornos de trabajo seguros y saludables, eliminando
o controlando todos aquellos riesgos que puedan afectar la vida y salud de las personas
trabajadoras, incluyendo la gestion del riesgo grave e inminente y de emergencias,
catastrofes o desastres.

2. El cumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos laborales, debiendo
implementar en los lugares de trabajo una matriz de identificacion de peligros y
evaluacion de riesgos y un programa de gestion de riesgos, que consideren el enfoque
de género, el principio de la mejora continua, la participacién de las personas
trabajadoras y sus representantes y el cumplimiento eficiente y efectivo de las medidas
adoptadas.

3. Permitir el ingreso a los lugares de trabajo bajo su dependencia, a las entidades
fiscalizadoras, asi como a los organismos administradores para cumplir sus atribuciones
en materia seguridad y salud de conformidad con la normativa vigente.

4. La realizacion de acciones permanentes de difusién y promocion de la seguridad y
salud en los lugares de trabajo, que incluya la prevencién de los riesgos asociados a los
traslados de las personas trabajadoras y a los accidentes de trayecto, con enfoque de
género.

5. La informacién, formacién y capacitacion de las personas trabajadoras en materias
de seguridad y salud en el trabajo, considerando los riesgos presentes en el lugar de
trabajo y su impacto en la salud.

6. El establecimiento de mecanismos de consulta y didlogo que incentiven la
participacién de las personas trabajadoras y de sus representantes en los temas de
seguridad y salud en el trabajo, de conformidad a las disposiciones de este reglamento.

7. La adopcion de medidas para la constitucion y adecuado funcionamiento de los
Comités Paritarios, el Delegado de Seguridad y Salud en el Trabajo y el Departamento
de Prevencion de Riesgos, cuando corresponda, asi como de las demas estructuras
preventivas que sefale el presente reglamento.

8. La denuncia de los accidentes del trabajo y las enfermedades profesionales al
respectivo organismo administrador de la ley N°16.744 y la notificacion a la entidad
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fiscalizadora que corresponda, de los accidentes del trabajo fatales y graves de
conformidad al articulo 76 de la citada ley.

9. La implementacion de la vigilancia ambiental y de la salud de las personas
trabajadoras en el lugar de trabajo, de conformidad con la normativa vigente.

10. El cumplimiento de las medidas de seguridad y salud prescritas por los organismos
administradores de la ley N°16.744 y, en su caso, el Comité Paritario y el Departamento
de Prevencion de Riesgos, asi como aquellas que prescriban las entidades
fiscalizadoras de conformidad a la ley.

11. Mantener o realizar los registros que acrediten cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo de conformidad con la normativa vigente.

DEPARTAMENTO DE PREVENCION DE RIESGOS PROFESIONALES (DECRETO
SUPREMO N°44, LEY N°16.744)

Articulo 186°: Exigibilidad del Departamento. Las entidades empleadoras a que
se refiere el inciso cuarto del articulo 66 de la ley N° 16.744 que tengan mas de 100
persona trabajadora es o persona trabajadora as deberan contar con un
Departamento de Prevencion de Riesgos, dirigido por un experto, el que gozara,
respecto de Randstad Chile S.A, de autonomia en las materias técnicas que deba
conocer en el ejercicio de sus funciones. La organizacion de este Departamento
dependera del tamano de la empresa, asi como el tipo y magnitud de los riesgos
presentes en el lugar de trabajo.

Articulo 187°: Responsabilidad de Randstad Chile S.A respecto del
funcionamiento del Departamento. Randstad Chile S.A sera siempre responsable
del funcionamiento del Departamento de Prevencion de Riesgos y del cumplimiento
de las obligaciones que le impone la ley y este reglamento, debiendo proporcionar
todos los medios y el personal necesario para dar cumplimiento a sus funciones y
desarrollar las actividades programadas por dicho Departamento. La ejecucion de
una o mas actividades especificas o temporales que sean necesarias para el
desarrollo de sus funciones, de acuerdo con el tipo de riesgo y tamafio de Randstad
Chile S.A, que requieran de un conocimiento técnico especializado, podran ser
encomendadas a profesionales o entidades externas calificadas con formacién y
experiencia en areas de la medicina del trabajo, ergonomia, psicologia laboral,
higiene y seguridad industrial u otras analogas.

Articulo 188°: Funciones. Las funciones que debera cumplir el Departamento
de Prevencion de Riesgos seran las siguientes:

1. Asistir a Randstad Chile S.A e implementar el proceso de identificacion y
evaluacion de los riesgos laborales presentes en los lugares de trabajo, debiendo
proponer la matriz de identificacién de peligros y evaluacion de los riesgos,
considerando los factores de riesgos ergonémicos, psicosociales, fisicos, quimicos y
bioldgicos.

2. Asesorar en el disefio y organizacién del lugar y puesto de trabajo para el
desempeno seguro y saludable de las funciones, tales como la seleccion y estado de
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funcionamiento de la maquinaria y equipos de trabajo, la utilizacion de las materias
primas y sustancias usadas en el proceso productivo.

3. Asesorar a Randstad Chile S.A en la adquisicion, uso y mantencion de los
elementos de proteccion personal y equipos de proteccion colectiva.

4. Asistir a Randstad Chile S.A en su obligacién de informar a las personas persona
trabajadora as sobre los riesgos laborales, las medidas preventivas y los métodos de
trabajo correcto.

5. Asesorar a la linea técnica y operativa de Randstad Chile S.A, en el disefio de
procedimientos de trabajo, considerando la prevencién de riesgos laborales.

6. Disefiar e implementar un programa de capacitacién a las personas persona
trabajadora as de Randstad Chile S.A en materias de seguridad y salud en el trabajo.
7. Implementar programas de vigilancia ambiental y de la salud de las personas
persona trabajadora as, conforme a los riesgos existentes en el lugar de trabajo y a
lo establecido por la normativa o a lo dispuesto por el respectivo organismo
administrador del seguro de la ley N° 16.744.

8. Difundir y promover estilos de vida saludable y la certificacion de buenos
estandares en seguridad y salud en el trabajo.

9. Adoptar, de conformidad a la normativa vigente en la materia, las medidas para la
prevencién de los factores de riesgos asociados a los efectos en los lugares de
trabajo del consumo de alcohol y drogas.

10. Colaborar con Randstad Chile S.A en el control y evaluacion del cumplimiento de
la normativa legal y normas internas que regulan las materias de seguridad y salud
en el trabajo.

11. Disefar e implementar un programa de gestion de riesgos de emergencias,
catastrofes o desastres.

12. Evaluar anualmente el cumplimiento de la actividad preventiva en Randstad Chile
S.A.

13. Investigar y analizar las causas de los accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales, de conformidad con el presente reglamento.

14. Asesorar en materia de seguridad y salud en el trabajo a los Comités Paritarios,
supervisores y linea de administracion técnica de Randstad Chile S.A.

15. Proponer, implementar y controlar el programa de trabajo preventivo de Randstad
Chile S.A, teniendo presente las prioridades y los recursos que se requieran.

Al efecto, correspondera al experto en prevencién a cargo del Departamento de
Prevencion de Riesgos, sefialar los requerimientos o recursos para su cumplimiento,
las principales metas a cumplir, los responsables de cada una de ellas y la forma de
evaluar el cumplimiento de los objetivos propuestos. Randstad Chile S.A debera
aprobar el programa propuesto por el Departamento y proveer los recursos
necesarios para su cumplimiento. Correspondera igualmente al experto en
prevencién de riesgos a cargo del Departamento de Prevencion de Riesgos, informar
mensualmente por escrito a Randstad Chile S.A sobre el avance del programa
trabajo preventivo y de las medidas implementadas para su ejecucién. Asimismo,
entregard anualmente un informe con la evaluacion de los resultados de la gestion
preventiva de Randstad Chile S.A. Las personas persona trabajadora as, sus
representantes y los Comités Paritarios tendran acceso a estos informes.

16. Cumplir las demas funciones que le asigne la normativa vigente. persona
trabajadora.
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COMITE PARITARIO DE HIGIENE Y SEGURIDAD
Articulo 189°: Exigibilidad de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad.

Todo lo relativo a Comités
Paritarios de Higiene y Seguridad se efectuara en la forma que establece el Decreto
Supremo N°44.

De conformidad a lo dispuesto en el articulo 66 de laley N° 16.744, en toda empresa,
faena, sucursal o agencia en que trabajen mas de 25 personas deberan funcionar
los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad. Estos son instancias técnicas y de
didlogo social en seguridad y salud en el trabajo en las empresas o entidades en
que deban funcionar. Estan compuestos por representantes de Randstad Chile S.A
y representantes de las personas trabajadoras, cuyas decisiones, adoptadas en el
ejercicio de las atribuciones que les encomienda la ley, seran obligatorias para
Randstad Chile S.A y sus dependientes. Si Randstad Chile S.A tuviere faenas,
sucursales o agencias distintas, en el mismo o en diferentes lugares, en cada una
de ellas debera organizarse un Comité Paritario de Higiene y Seguridad.
Correspondera al Inspector del Trabajo respectivo decidir, en caso de duda, si
procede o no que se constituya el Comité Paritario de Higiene y Seguridad.
Correspondera al Inspector del Trabajo respectivo decidir, en caso de duda, si
procede o no que se constituya el Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

Articulo 190°: Funcionamiento del Comité Paritario Permanente. Si en una
Randstad Chile S.A existieren diversas faenas, sucursales o agencias y en cada una
de ellas se constituyeren Comités Paritarios de Higiene y Seguridad, podra asimismo
constituirse un Comité Paritario Permanente de toda la empresa a quien
corresponderan las funciones senaladas en el articulo 47 del Decreto Supremo N°44.

Articulo 191°: Composiciéon del Comité Paritario de Higiene y Seguridad. Los
Comités Paritarios de Higiene y Seguridad estaran compuestos por tres
representantes de Randstad Chile S.A y tres representantes de las personas
trabajadoras. Por cada miembro titular se designara, ademas, otra persona en
caracter de suplente. persona trabajadora

Articulo 192: Designacion de los representantes del empleador. La designacion
de las personas representantes de Randstad Chile S.A debera realizarse con 15
dias de anticipacion a la fecha en que cese en sus funciones el Comité Paritario de
Higiene y Seguridad que deba renovarse o a la fecha en que deba efectuarse la
eleccion de los representantes de las personas trabajadoras, cuando no estuviere
constituido el Comité. Los nombramientos deberan ser comunicados a las personas
trabajadoras de Randstad Chile S.A, faena, sucursal o agencia a través de avisos e
informacion facilmente visibles en los lugares de trabajo o bien, por medios
electrénicos especialmente habilitados para este fin. En el caso de que los
representantes de Randstad Chile S.A no sean designados en la oportunidad
prevista, continuaran en funciones los representantes que se desempefiaban como
tales en el Comité cuyo periodo termina.
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Articulo 193°: Eleccion de los representantes de las personas trabajadoras. La
eleccion de los representantes de las personas trabajadoras se realizara mediante
votacion secreta y directa, convocada y presidida por el o la Presidente del Comité
Paritario de Higiene y Seguridad que termina su periodo. Dicha convocatoria debera
realizarse con no menos de 15 dias de anticipacién a la fecha en que deba
celebrarse la votacion. La eleccion podra realizarse presencialmente o bien,
utilizando medios electronicos idoneos que aseguren el caracter secreto de las
votaciones, el anonimato de los electores, la seguridad, transparencia e integridad
del proceso eleccionario y su auditabilidad. Se debera informar a las personas
trabajadoras acerca de estas elecciones incluyendo, a lo menos, la fecha, lugar y
mecanismos para su realizacién, de conformidad al mecanismo indicado en el inciso
segundo del articulo anterior. Para estos efectos, cada vez que en una Randstad
Chile S.A, faena, sucursal o agencia se encuentren prestando servicios mas de 25
personas y siempre que en ellas no estuviere constituido el Comité Paritario de
Higiene y Seguridad, el Presidente de la respectiva organizacion sindical, si la
hubiere o, en su defecto, la persona trabajadora con mayor antigiedad laboral en la
respectiva empresa, sucursal o agencia, podra convocar y dirigir la eleccion de los
representantes de las personas trabajadoras en los términos senalados en el inciso
precedente, dentro del plazo de 15 dias siguientes al cumplimiento del quérum
exigido para la constitucion del Comité. Vencido este plazo sin que se haya
efectuado la convocatoria de la eleccidn por las personas antes indicadas, Randstad
Chile S.A o quien esta designe, debera cumplir esta funciéon. En esta eleccion podran
participar todas las personas trabajadoras de la respectiva Randstad Chile S.A,
faena, sucursal o agencia. La persona trabajadora que desempefie sus labores en
faenas distintas podra participar en la eleccion en cada una de ellas. En aquellas
entidades empleadoras, faenas, sucursales o agencias en que deba constituirse un
Comité Paritario de Higiene y Seguridad la referida entidad debera promover y
otorgar las facilidades necesarias para propender a una equitativa participacion de
las personas trabajadoras en el proceso eleccionario, ya sea como electores o bien,
para que promuevan sus candidaturas como representantes. Las personas
trabajadoras que presten servicios a través de la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo, podran participar en la eleccién del Comité Paritario de Higiene y
Seguridad de la respectiva Randstad Chile S.A o bien, en la eleccién del Comité que
deba constituirse y funcionar en aquella faena, sucursal o agencia en que por la
proximidad geogréfica y facilidades de traslado entre el lugar donde se presta el
servicio y aquel en que efectivamente funciona el Comité, o que por encontrarse la
persona trabajadora en la situacion sefialada en el articulo 152 quater J inciso
primero del Cédigo del Trabajo, se considere la mas adecuada para este fin.
Correspondera al empleador, en los términos a que se refiere el articulo 152 quater
N del citado Cédigo, informar a la respectiva persona trabajadora acerca del Comité
Paritario de Higiene y Seguridad de Randstad Chile S.A o, en su caso, del Comité
de la respectiva faena, sucursal o agencia en cuyas elecciones podra participar.

Articulo 194°: Oportunidad de la eleccion. La eleccion de los representantes de
las personas trabajadoras debera efectuarse con una anticipacion no inferior a 5
dias de la fecha en la que deba cesar en sus funciones el Comité Paritario de Higiene
y Seguridad que se trata de reemplazar o en el caso a que se refiere el inciso tercero
del articulo anterior, la eleccion debera efectuarse en la fecha que se fije al efecto,
la que no podra ocurrir antes de 15 dias ni después de 20 dias contados desde la
fecha de su convocatoria.
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Articulo 195°: Normas sobre la votacion y de sus resultados. El voto sera escrito
y se podra votar por tantas sean las personas que deban elegirse como miembros
titulares y suplentes. Para los efectos de la votacién, se consideraran candidatas a
integrar el Comité Paritario de Higiene y Seguridad, todas las personas trabajadoras
que cumplan los requisitos a que se refiere el articulo 32 de este reglamento, sin
perjuicio del derecho de cada persona de promover su propia candidatura.

Se consideraran elegidas como titulares aquellas personas que obtengan las tres
mas altas mayorias y como suplentes las tres que las sigan en orden decreciente de
sufragios. No obstante, a lo anterior, cuando en la eleccién de las personas
trabajadoras no resultaren electas como titulares, al menos, un trabajador y una
trabajadora, sera considerada como integrante titular el trabajador o la trabajadora
que, segun sea el caso, haya obtenido la cuarta, quinta, sexta o siguiente mayor
votacion.

Fuera de la situacion antes indicada, se consideraran como miembros suplentes
aquellas personas que sigan en orden decreciente de votos. En caso de empate, se
dirimira por sorteo, llevado a cabo por quien preside la votacién. Facultad del
Inspector del Trabajo para convocar a la eleccion. Sin perjuicio de lo dispuesto en el
articulo 27 de este reglamento, si la eleccién indicada en los articulos anteriores no
se efectuare, por cualquier causa, en la fecha correspondiente, el Inspector del
Trabajo respectivo podra convocar a las personas trabajadoras de Randstad Chile
S.A, faena, sucursal o agencia para que aquélla se realice en la nueva fecha que
indique.

Articulo 196°: Requisitos de los representantes de las entidades empleadoras.
Los representantes de Randstad Chile S.A ante el Comité Paritario de Higiene y
Seguridad seran preferentemente las personas encargadas de supervisar la
ejecucion de las labores en la respectiva empresa, faena, sucursal o agencia, o
quienes las subroguen.

Con todo, Randstad Chile S.A debera observar en la designacién de sus
representantes, un criterio similar al de la participacidon equitativa entre hombres y
mujeres, establecido respecto a la eleccion de los representantes titulares de las
personas trabajadoras.

Articulo 197°: Requisitos de los representantes de las personas trabajadoras.
Para ser elegido miembro representante de las personas trabajadoras se requiere:

1. Tener mas de 18 afios;
2. Saber leer y escribir;

3. Encontrarse actualmente prestando servicios en la respectiva Randstad Chile
S.A, empresa, faena, sucursal o agencia y haber pertenecido a Randstad
Chile S.A un afo como minimo.

4. Haber asistido a un curso de orientacion de prevencion de riesgos
profesionales dictado por el organismo administrador de la ley N°16.744
respectivo, o prestar o haber prestado servicios en el Departamento de
Prevencion de Riesgos de Randstad Chile S.A, en tareas relacionadas con la
prevencion de riesgos laborales por lo menos durante un afo.
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Sin perjuicio de lo anterior, Randstad Chile S.A debera tomar las medidas para
que los integrantes electos del Comité Paritario de Higiene y Seguridad que
no cuenten con este curso lo realicen durante el primer semestre de su
mandato. Asimismo, Randstad Chile S.A deberd otorgar las facilidades
necesarias para que al menos uno de los representantes de las personas
trabajadoras que resultaren electas, asi como uno de sus representantes ante
el Comité Paritario de Higiene y Seguridad, siempre que no cuenten con la
formacion o capacitacion suficiente para ejercer sus funciones, asistan
durante su mandato a un curso de formacion para integrantes de los Comités
Paritarios de Higiene y Seguridad, impartido por el organismo administrador
de la ley N° 16.744 que corresponda, el que debera tener una duracién de 20
horas y contemplara, al menos, los siguientes contenidos:

a) Roles, funciones y normativa de los Comités Paritarios de Higiene y

Seguridad;

b) Identificacién de peligros y evaluacion de riesgos;

c) Investigacién de las causas de los accidentes del trabajo y de las
enfermedades profesionales; vy,

d) Elaboracion y control de la ejecucion del programa de trabajo.

La Superintendencia de Seguridad Social, de acuerdo con sus competencias,
podra instruir a los organismos administradores, sobre la oportunidad en que
pueden ser impartidos estos cursos, el contenido y la metodologia con que
deben dictarse.

5. Tratandose de las personas trabajadoras a que se refiere el articulo 1° de la
ley N° 19.345, ser funcionario de planta o a contrata o regidos por el Cédigo
del Trabajo.

El requisito exigido por el numeral 3 anterior no se aplicara en aquellas empresas,
faenas, sucursales o agencias en las cuales mas de un 50% de las personas
trabajadoras tengan menos de un afio de antigiedad.

Articulo 198°: Acta de la eleccidn. De la eleccion se levantara un acta en la cual
debera dejarse constancia de las caracteristicas principales de la eleccion realizada,
incluyendo si esta se efectudé a través de mecanismos presenciales o por medios
electronicos idéneos; indicacion del total de votantes; del total de representantes por
elegir; de los nombres, en orden decreciente, de las

personas que obtuvieron votos; y de la nédmina de los elegidos de acuerdo con los
criterios indicados en los incisos segundo y tercero del articulo 29 de este
reglamento. El acta sera suscrita por quien haya presidido la eleccion y por las
personas que deseen hacerlo. Una copia de ella debera remitirse inmediatamente a
Randstad Chile S.A y otra se archivara en el registro del Comité Paritario de Higiene
y Seguridad correspondiente.

Una vez conocidos los resultados de la eleccion, los representantes titulares de las
personas trabajadoras ante el Comité Paritario de Higiene y Seguridad deberan
reunirse y proceder, si correspondiese, a la designacion de la persona trabajadora
aforada en los términos de los incisos cuarto, quinto y sexto del articulo 243 del
Cddigo del Trabajo. La designacién debera ser comunicada por escrito a Randstad
Chile S.A a mas tardar el dia laboral siguiente.

Articulo 199°: Reclamaciones. Cualquier reclamo o duda relacionada con la
designacion o eleccion de los miembros del Comité Paritario de Higiene y Seguridad
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sera resuelto sin ulterior recurso por el Inspector del Trabajo que corresponda, sin
perjuicio de la competencia de los Tribunales Electorales Regionales para conocer
la calificacion de las elecciones y de las reclamaciones que se interpongan en su
contra.

Articulo 200°: Constitucion del Comité Paritario de Higiene y Seguridad. Una
vez designados los representantes de Randstad Chile S.A y elegidos los
representantes de las personas trabajadoras, el Presidente del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad que cesa en sus funciones o, en su defecto, la persona que
haya convocado y dirigido la eleccion constituira el nuevo Comité, el cual iniciara sus
funciones el dia habil siguiente al término del periodo del Comité anterior o al dia
habil siguiente en que quede ejecutoriada de la resoluciéon que resuelve el reclamo
indicado en el articulo 34 de este reglamento o 5 dias después de la fecha de la
eleccion de los representantes de las personas trabajadoras, cuando no hubiere un
Comité previamente constituido. En caso de que no se hiciere, correspondera
constituir el Comité al Inspector del Trabajo. En la primera reunién del Comité se
designaran las personas que ocuparan los cargos a que se refiere el articulo 41 del
Decreto Supremo N°44, decisidon que se comunicara por escrito a Randstad Chile
S.A en el mas breve plazo. De todo lo obrado en esta reunion de constitucion, debera
levantarse un acta.

Articulo 201°: Registro de los representantes de las entidades empleadoras y
de las personas trabajadoras ante el Comité Paritario de Higiene y Seguridad.
Sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 3 numeral 5 del Decreto Supremo N° 14,
de 2023, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, Randstad Chile S.A debera
registrar en el sitio web institucional de la Direccion del Trabajo, dentro de los 15 dias
habiles siguientes a la fecha de la eleccion de representantes de las personas
trabajadoras, el acta de constitucién del Comité Paritario a que se refiere el articulo
anterior.

Articulo 202°: Facilidades para el funcionamiento del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad. Correspondera a Randstad Chile S.A otorgar las facilidades y
adoptar las medidas necesarias para que funcione adecuadamente el o los Comités
Paritarios de Higiene y Seguridad que se organizaran en conformidad a este parrafo.
En caso de duda o desacuerdo, resolvera sin mas tramite el respectivo Inspector del
Trabajo. Sin perjuicio de lo anterior, Randstad Chile S.A debera:

1. Dar las facilidades para que cualquiera de los integrantes del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad acompafie al experto en prevencion de riesgos de Randstad
Chile S.A o a los especialistas del respectivo organismo administrador de la ley N°
16.744, asi como a los Inspectores del Trabajo, en las visitas y fiscalizaciones que
estos efectuen a los lugares de trabajo, para constatar el cumplimiento de la
normativa sobre prevencion de riesgos laborales, pudiendo

formularles las observaciones que estimen conveniente.

2. Informar oportunamente al Comité Paritario de Higiene y Seguridad sobre los
accidentes del trabajo ocurridos y de las acciones preventivas adoptadas cuando una
enfermedad es calificada como de origen laboral.

3. Coordinar con el Comité Paritario de Higiene y Seguridad la implementacion del
programa preventivo de Randstad Chile S.A, particularmente las actividades de
capacitacion y de difusién de la seguridad y salud en el trabajo.

4. Consultar al Comité Paritario de Higiene y Seguridad, cuando se prevean cambios
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en los procesos de trabajo, sobre el contenido o la organizacién del trabajo que
puedan tener repercusiones graves para la vida o la salud de las personas
trabajadoras; v,

5. Permitir el libre acceso a los lugares de trabajo de cualquiera de los integrantes
del Comité para el cumplimiento de sus funciones, incluyendo la entrevista a
personas trabajadoras, siempre que no se altere el normal desarrollo del proceso
productivo.

Articulo 203°: Participacion del experto de prevencién de riesgos en el Comité
Paritario de Higiene y Seguridad. Si en Randstad Chile S.A existiere un
Departamento de Prevencion de Riesgos, el experto en prevencién que lo dirija
formara parte, por derecho propio, de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad
que en ella existan, sin derecho a voto, pudiendo delegar sus funciones en algun otro
integrante del Departamento.

Articulo 204: Reuniones del Comité Paritario de Higiene y Seguridad. Los
Comités Paritarios de Higiene y Seguridad se reuniran en forma ordinaria una vez al
mes, pero podran hacerlo en forma extraordinaria a peticién conjunta de un
representante de las personas trabajadoras y de un representante de Randstad Chile
S.A, dirigida al resto de los representantes del Comité.

En todo caso, el Comité Paritario de Higiene y Seguridad debera reunirse
extraordinariamente cada vez que, en la respectiva Randstad Chile S.A, faena,
sucursal o agencia ocurra un accidente del trabajo fatal o grave o que se deban
suspender las labores por haber sobrevenido en el lugar de trabajo un riesgo grave
e inminente, en los términos del articulo 184 bis del Cddigo del Trabajo.

Las reuniones se efectuaran en horas de trabajo, considerandose como trabajado el
tiempo en ellas empleado. Por decisién de Randstad Chile S.A, las sesiones podran
efectuarse fuera del horario de trabajo, pero, en tal caso, el tiempo ocupado en ellas
sera considerado como trabajo extraordinario para los efectos de su remuneracion.
Por acuerdo del Comité, estas reuniones o la participacion de uno o mas de sus
integrantes se podran efectuar por medios telematicos.

Se dejara constancia de lo tratado en cada reunion y de sus acuerdos, mediante las
correspondientes actas en formato preferentemente digital, las que deberan
mantenerse a disposicion de la Direccion del Trabajo en los términos que esta senale.

Articulo 205°: Concurrencia de los representantes de las personas
trabajadoras y entidades empleadoras en las reuniones del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad. EI Comité Paritario de Higiene y Seguridad podra funcionar
siempre que concurra, a lo menos, un representante de Randstad Chile S.A y un
representante de las personas trabajadoras.

Cuando a las sesiones del Comité no concurran todos los representantes de
Randstad Chile S.A o de las personas trabajadoras, se entendera que los asistentes
disponen de la totalidad de los votos de su respectiva representacion.

Articulo 206°: Eleccion de Presidente y Secretario del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad. Cada Comité Paritario de Higiene y Seguridad designara,
entre sus miembros, con exclusion del experto en prevencion de riesgos, un
Presidente y un Secretario. A falta de acuerdo para hacer estas designaciones, ellas
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se haran por sorteo.

Articulo 207°: Acuerdos del Comité Paritario de Higiene y Seguridad. Todos los
acuerdos del Comité Paritario de Higiene y Seguridad se adoptaran por simple
mayoria y, en caso de que este requiera a Randstad Chile S.A la adopcién de
medidas preventivas, se sefalara ademas el plazo para cumplimiento, dejando
constancia de ello en la respectiva acta de reunion. En caso de empate se debera
solicitar al organismo administrador respectivo que resuelva la diferencia.

Los acuerdos del Comité Paritario de Higiene y Seguridad se comunicaran por escrito
a Randstad Chile S.A. Sin perjuicio de lo sefialado en el inciso primero, las entidades
empleadoras podran apelar de los acuerdos del Comité Paritario de Higiene y
Seguridad, de conformidad a lo previsto en el inciso quinto del articulo 66 de la ley
N° 16.744.

Articulo 208: Duracion de los integrantes del Comité Paritario de Higiene y
Seguridad. Los miembros de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad duraran
dos afnos en sus funciones, pudiendo ser reelegidos. Con todo, en la mediana y gran
empresa en los términos del articulo 505 bis del Codigo del Trabajo, los miembros
del Comité podran ser reelegidos o vueltos a designar hasta por dos periodos
consecutivos.

Articulo 209°: Cese en los cargos de los integrantes del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad. Cesaran en sus cargos los miembros de los Comités Paritarios
de Higiene y Seguridad que dejen de prestar servicios en la respectiva Randstad
Chile S.A y cuando no asistan a dos sesiones consecutivas, sin causa justificada.

Articulo 210°: Miembros suplentes. Los miembros suplentes reemplazaran
temporalmente a los titulares en caso de impedimento de estos, por cualquier causa,
o por vacancia del cargo, por el tiempo en el desempefo en sus funciones que le
reste al titular.

Los miembros suplentes en representacion de Randstad Chile S.A seran llamados a
integrar el Comité Paritario de Higiene y Seguridad de acuerdo al orden de
precedencia con que Randstad Chile S.A los hubiere designado; y el de las personas
trabajadoras, por el orden de mayoria con que fueren elegidos. Asimismo, debera
efectuarse una nueva designacién o elecciéon complementaria, segun corresponda,
para llenar el o los cupos vacantes, una vez que se hubiere aplicado el procedimiento
de suplencia previamente senalado o bien, cuando el niumero de representantes
titulares y/o suplentes vigentes no permita el correcto funcionamiento del comité. Los
miembros suplentes concurriran a las sesiones cuando les corresponda reemplazar
a los titulares o cuando sean invitados a asistir a las reuniones del Comité Paritario
de Higiene y Seguridad y, en este ultimo caso, solo con derecho a voz.

Articulo 211°: Asistencia técnica a los Comités Paritarios de Higiene y
Seguridad. En las entidades empleadoras que deban tener un Departamento de
Prevencion de Riesgos Profesionales, el o los Comités Paritarios de Higiene y
Seguridad actuaran en forma coordinada con dicho Departamento.

Los organismos administradores deberan otorgar asistencia técnica a las entidades
empleadoras que no estan obligadas a constituir el referido Departamento, en los
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términos y condiciones que defina una instruccién general de la Superintendencia de
Seguridad Social.

Las entidades empleadoras deberan proporcionar a los Comités Paritarios de
Higiene y Seguridad, con resguardo de la informacion de caracter sensible o
confidencial, los informes técnicos emitidos por los organismos administradores, la
documentacién y antecedentes de identificacién de peligros y de la evaluacion de
riesgos, planes y programas preventivos, definicion de medidas de control y
procedimientos de trabajo seguro, y en general toda documentacién de prevenciéon
de riesgos laborales de la respectiva Randstad Chile S.A, faena, sucursal o agencia.
En caso de discrepancia acerca de la naturaleza de esta informacion, resolvera el
Inspector del Trabajo.

Articulo 212°: Funciones de los Comités Paritarios (Decreto Supremo N°44, Ley
N°16.744)

1. Asesorar e instruir a las personas trabajadoras para la correcta utilizacién de
los instrumentos de proteccion. Para este efecto, se entendera por instrumentos de
proteccion, no solo el elemento de proteccidn personal, sino todo dispositivo
tendiente a controlar riesgos de accidentes o enfermedades en el ambiente de
trabajo, tales como proteccion de maquinas, sistemas o equipos de captacion de
contaminaciones del aire, etc.

La anterior funcion la cumplira el Comité Paritario de Higiene y Seguridad de
preferencia por los siguientes medios:

a) Visitas periddicas a los lugares de trabajo para revisar y efectuar analisis de
los procedimientos de trabajo y utilizacién de los medios de proteccién, impartiendo
instrucciones en el momento mismo;

b) Utilizando los recursos, asesorias o colaboraciones que se pueda obtener de
los organismos administradores;

c) Organizando reuniones informativas, charlas o cualquier otro medio de
divulgacion.

2. Vigilar el cumplimiento tanto por parte de las entidades empleadoras como de
las personas trabajadoras, de las medidas de prevencion o de seguridad y salud en
el trabajo.

Para estos efectos, el Comité Paritario de Higiene y Seguridad desarrollara una
labor permanente, debiendo para ello confeccionar un programa de trabajo el que
considerara, como minimo, las actividades a realizar, los plazos y los encargados
de controlar el cumplimiento de las medidas preventivas. Para la formulaciéon del
programa, se tendran en cuenta las siguientes normas generales:

a) El o los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad deberan practicar una
completa y acuciosa revisién de las maquinarias, equipos e instalaciones diversas;
del almacenamiento, manejo y movimiento de los materiales, sean materias primas
en elaboracién, terminadas o desechos; de la naturaleza de los productos o
subproductos; de los sistemas, procesos o procedimientos de produccién; de los
procedimientos y maneras de efectuar el trabajo sea individual o colectivo y transito
del personal; de las medidas, dispositivos, elementos de proteccion personal y
practicas implantadas para controlar riesgos a la salud fisica o mental y, en general,
de todo el aspecto material o personal de la actividad de produccién, mantenimiento
o reparacion y de servicios, con el objeto de buscar e identificar condiciones o
acciones que pueden constituir riesgos de posibles accidentes o enfermedades
profesionales;
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b) Complementacion de la informacion obtenida en el literal anterior, mediante
un analisis de los antecedentes que se dispongan, de todos los accidentes ocurridos
con anterioridad, durante un periodo tan largo como sea posible, con el objeto de
relacionarlos entre si;

c¢) Jerarquizacién de los incumplimientos y deficiencias en materia de seguridad
y salud en el trabajo encontrados de acuerdo con su importancia o magnitud.
Determinar la necesidad de asesoria técnica para aspectos o situaciones muy
especiales de riesgos o0 que requieren estudios o verificaciones instrumentales o de
laboratorio y obtener esta asesoria del organismo administrador;

d) Fijar una pauta de prioridades de las acciones, estudiar o definir soluciones y
fijar plazos de ejecucion, todo ello armonizando la trascendencia de los
incumplimientos y deficiencias con la cuantia de las posibles inversiones y la

capacidad econdémica de Randstad Chile S.A;

e) Controlar el desarrollo del programa de trabajo y evaluar sus resultados. El
programa de trabajo que el Comité Paritario confeccione de conformidad a este
numeral no sera rigido, sino que debe considerarse como un elemento de trabajo
esencialmente variable y sujeto a cambios. En la medida que se cumplan etapas,
se incorporaran otras nuevas, y podran introducirsele todas las modificaciones que
la practica, los resultados o nuevos estudios aconsejen.

3. Investigar, con resguardo a la informacién de caracter sensible o confidencial,
las causas de los accidentes del trabajo, enfermedades profesionales, incidentes
peligrosos, y cualquiera otra afeccion que afecte en forma reiterada o general a los
trabajadores y sea presumible que tenga su origen en la utilizacion de productos
fitosanitarios, quimicos o nocivos para la salud.

Los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad deberan emplear la metodologia
de investigacion que les indique su organismo administrador de la ley N° 16.744, de
conformidad con las instrucciones que al efecto imparta la Superintendencia de
Seguridad Social.

El Comité Paritario de Higiene y Seguridad podra solicitar a Randstad Chile S.A
que le informe acerca de la Tasa de Frecuencia y Gravedad u otra adicional que
estime conveniente.

A su vez, dicho Comité utilizara estos antecedentes como un medio de
evaluacion del resultado de su gestion.

4. Decidir si el accidente del trabajo o la enfermedad profesional cuyas causas
hubiere investigado previamente, se debi6 a negligencia inexcusable de la persona
trabajadora en los términos del articulo 70 de la ley N° 16.744.

5. Indicar la adopcién de todas las medidas de seguridad y salud que sirvan para
la prevencion de los riesgos laborales.

6. Promover la realizacidn de cursos destinados a la capacitacién profesional de
las personas trabajadoras en proveedores publicos o privados autorizados para
cumplir esta finalidad o en la misma Randstad Chile S.A, faena, sucursal o agencia
bajo el control y direccién de tales proveedores.

7. Informar a Randstad Chile S.A, cuando detectare que en el lugar de trabajo
hubiese sobrevenido un riesgo grave e inminente para la vida o salud de las
personas trabajadoras, a fin de que esta adopte las medidas a que haya lugar, de
acuerdo con el articulo 184 bis del Cédigo del Trabajo y, en su caso, informar
adecuadamente a las personas trabajadoras del ejercicio de los derechos que dicha
norma les confiere.

8. Cumplir las demas funciones o misiones que le encomiende el organismo
administrador respectivo.
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Articulo 213: Permanencia de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad.
Los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad a que se refiere este parrafo,
permaneceran en funciones mientras dure la faena, sucursal o agencia o entidad
empleadora respectiva.

En caso de dudas acerca de la terminacion de faena, sucursal o agencia o Randstad
Chile S.A decidira el Inspector del Trabajo.

Articulo 214°: Comités Permanentes de Higiene y Seguridad. Los Comités
Permanentes de Higiene y Seguridad que se organicen en las entidades
empleadoras, tendran la supervigilancia del funcionamiento de los Comités
Paritarios de Higiene y Seguridad que se organicen en las faenas, sucursales o
agencias y, subsidiariamente, desempefiaran las funciones sefialadas para ellos en
el articulo 47 de este reglamento. En todos los demas aspectos se regiran por las
disposiciones de este parrafo.

ENCARGADO DE LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES EN LAS
EMPRESAS DE HASTA CIEN PERSONAS TRABAJADORAS.

Articulo 2015°: Los representantes legales de las entidades empleadoras de hasta
cien personas trabajadoras deberan solicitar a su respectivo organismo
administrador de la ley N° 16.744, que los capaciten personalmente o a quienes
estos designen en materias de gestién de riesgos, considerando los contenidos
minimos que instruya la Superintendencia de Seguridad Social.

Randstad Chile S.A podra disponer que la persona capacitada en prevencion de
riesgos laborales colabore en el cumplimiento de las obligaciones que le impone el
presente reglamento.

DELEGADO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO.

Articulo 216°: Sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo anterior, en todo lugar de
trabajo o faena en que laboren entre 10 y hasta 25 personas trabajadoras y siempre
que en tales faenas no funcionare un Comité Paritario, se debera elegir un
representante que cumpla el rol de Delegado en materia de Seguridad y Salud en
el Trabajo, cuya funcién sera participar en la implementacion del instrumento
preventivo a que se refiere el articulo 64 del Decreto Supremo N°44 y demas
intervenciones que sefiala este reglamento, para lo cual Randstad Chile S.A debera
proporcionar al Delegado, en lo que corresponda, las facilidades a que se refiere el
articulo 37 del Decreto Supremo N°44.

Articulo 217°: Las funciones del Delegado se extenderan por el plazo de hasta dos
afos contados desde la fecha de su eleccion, la que se efectuara mediante
asamblea de las personas trabajadoras que presten servicios en el respectivo lugar
de trabajo o faena, debiendo levantarse un acta de lo ocurrido que debera cumplir,
en lo que resulte aplicable, con lo dispuesto en este reglamento.

Randstad Chile S.A debera promover y otorgar las facilidades necesarias para la
realizacién de esta eleccion.
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SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO DESDE
VEINTICINCO PERSONAS TRABAJADORAS.

Articulo 218°: Sin perjuicio de lo establecido en el articulo 66 bis de la ley N° 16.744
y en su reglamento, Randstad Chile S.A debera implementar un Sistema de Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo cada vez que la normativa asi lo establezca.
Si esta normativa no dispone de sus elementos, el sistema de gestion debera
contener, a lo menos, lo siguiente:

1. Una politica de seguridad y salud en el trabajo que establezca las directrices de
los programas y acciones de las entidades empleadoras en materia de prevencién
de riesgos laborales, debiendo explicitar, a lo menos, el compromiso de proteccion
de la vida y salud de las personas trabajadoras, el cumplimiento de la normativa
aplicable en la materia, la participacién de los Comités Paritarios y de las personas
trabajadoras o de sus representantes en los temas de seguridad y salud en el
trabajo, la promocion de mecanismos de dialogo y de formulacién de propuestas de
mejoramiento continuo, con la finalidad de conseguir en forma progresiva un entorno
de trabajo seguro y saludable.

2. La estructura organizacional de Randstad Chile S.A para la gestién preventiva de
los riesgos laborales, indicando las funciones, interaccion y responsabilidades en
los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion, la del Comité Paritario, la del
Departamento de Prevencion de Riesgos y la de las personas trabajadoras.

3. El diagndstico, la planificacién y programacion de la actividad preventiva, basada
en el cumplimiento de la normativa vigente y en la matriz de identificacion de peligros
y evaluacion de los riesgos a que se refiere el articulo 7 del Decreto Supremo N°44.

El programa debera ser aprobado por el representante legal de Randstad Chile
S.A, y dado a conocer a los integrantes del Comité Paritario y del Departamento
de Prevencion de Riesgos, segun corresponda y, en su caso, a las demas
entidades empleadoras que compartan su mismo centro de trabajo.

4. La evaluacion o auditoria periddica del desempenfio del Sistema de Gestién de la
Seguridad y Salud en el Trabajo que debera ser realizada por Randstad Chile S.A;

y

5. La accién en promocién de mejoras continuas o correctivas, debiendo contar para
ello, con mecanismos permanentes que garanticen la eficacia de las medidas
preventivas adoptadas y su correccion en funcién de los resultados obtenidos en la
evaluacion definida previamente, de manera de introducir los progresos que
requiera el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

SISTEMA DE GESTION PARA LAS ENTIDADES EMPLEADORAS DE HASTA
VEINTICINCO PERSONAS TRABAJADORAS.

Articulo 219°: Para efectos de dar cumplimiento a las disposiciones del presente
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reglamento, se establecen los siguientes elementos minimos que las entidades
empleadoras que ocupen hasta veinticinco personas trabajadoras deben considerar
para la gestion de los riesgos laborales y la asistencia técnica que deben otorgar los
organismos administradores:

1. La politica de seguridad y salud en el trabajo. Se debe establecer el compromiso
de Randstad Chile S.A con la proteccion de la vida y salud de las personas
trabajadoras, el cumplimiento de la normativa aplicable en la materia y la mejora
continua.

2. Evaluacion. Para identificar y evaluar sus condiciones ambientales, psicosociales
y ergondémicas y el cumplimiento normativo, el organismo administrador de la ley N°
16.744 debera poner a disposicion de Randstad Chile S.A, uno o mas instrumentos
de autoevaluacion que permitan identificar los peligros presentes en los puestos de
trabajo.

Para la elaboracioén de la matriz de identificacion de peligros y evaluacion de riesgos,
Randstad Chile S.A debera considerar los resultados de los instrumentos de
autoevaluacion, y podra utilizar el formato de matriz que el respectivo organismo
administrador le proporcione.

La matriz sefialada debera ser revisada anualmente o cada vez que cambien las
condiciones de trabajo, ocurra un accidente del trabajo o se diagnostique una
enfermedad profesional, o se genere una situacion de riesgo grave e inminente.

3. Programa de trabajo preventivo. Una vez confeccionada la matriz, Randstad Chile
S.A debera elaborar el programa preventivo, de acuerdo con la pauta base que le
proporcione su organismo administrador, incorporando las medidas preventivas que
se deben adoptar para el control de los riesgos y las acciones que se deben
considerar para su implementacién. El programa preventivo debera contener como
minimo:

a) Peligros y riesgos identificados en el puesto de trabajo especifico.

b) Las medidas preventivas y correctivas, con precision de las inmediatas.

c¢) Plazos de ejecucion.

d) Responsables.

e) Obligaciones de la persona trabajadora en su implementacion.

f) Medidas y periodicidad de control de la implementacion de las medidas
preventivas o correctivas.

g) Periodicidad de las capacitaciones exigidas por el articulo 16 del Decreto
Supremo N°44.

IDENTIFICACION DE LOS PELIGROS Y EVALUACION DE LOS RIESGOS
LABORALES

Articulo 220°: Matriz de identificacion de peligros y evaluacion de riesgos.
Randstad Chile S.A debera confeccionar una matriz de identificacién de peligros y
evaluacion de los riesgos laborales asociados a los procesos, tareas y puestos de
trabajo, la que debera estar disponible en los lugares de trabajo y ser informada a
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las personas trabajadoras, incluidos el Comité Paritario, el Delegado de Seguridad
y Salud en el Trabajo y los dirigentes sindicales.

Para la confeccion de la matriz, Randstad Chile S.A debera considerar la exposicion
a los agentes y factores de riesgos laborales existentes en el lugar de trabajo, tales
como los riesgos ergondmicos, psicosociales, la violencia y el acoso en el trabajo,
los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales que se hayan producido,
asi como los riesgos asociados a los programas de vigilancia ocupacional, con
enfoque de género.

Esta matriz contendra como minimo los siguientes elementos:

1. La identificacion de los peligros del puesto de trabajo. Respecto de cada puesto
de trabajo se deberan identificar cualquier fuente, situacion, condicion o entorno con
potencial de causar lesiones o afectar la salud de personas trabajadoras,
considerando las caracteristicas de las personas expuestas al riesgo.

2. La evaluacién de los riesgos. Cada peligro identificado en el lugar de trabajo y
que se pueda evitar, suprimir o controlar de forma razonable y factible de acuerdo
al conocimiento disponible, debera ser evaluado con la finalidad de determinar la
magnitud o el nivel del riesgo.

La evaluacion debera considerar no solo las condiciones de trabajo actualmente
existentes, sino que también aquellas que sean previsibles de ocurrir en el futuro y
exista la posibilidad que la persona trabajadora que ocupe dicho puesto o quien
vaya a ocuparlo sea especialmente sensible a alguna de estas condiciones de
trabajo.

Para la evaluacion de los riesgos se considerara como minimo la probabilidad de
que ocurra un dafo a la vida y salud de las personas trabajadoras. Esta evaluacién
podra utilizar métodos cuantitativos o cualitativos, siempre que en cualquier caso se
utilice una metodologia de evaluacién validada y basada en criterios definidos por
la autoridad competente.

El procedimiento de evaluacion de los riesgos laborales a que se refiere el presente
reglamento se regira por la "Guia Técnica para la identificacion y evaluacién primaria
de riesgos en los ambientes de trabajo" del Instituto de Salud Publica o el documento
que lo reemplace.

No obstante, cuando por disposicion legal, reglamentaria o normativa técnica
emitida por la autoridad competente deba aplicarse una metodologia especial, la
evaluacién debera sujetarse a ella.

Randstad Chile S.A, en todo caso, debera adoptar las medidas preventivas de
control y de emergencia adicionales que se requieran cuando el riesgo evaluado
sea considerado como elevado, alto o grave. La matriz de identificacion de peligros
y evaluacién de riesgos debera ser conocida por toda la linea de mando de
Randstad Chile S.A, revisada al menos anualmente o cuando cambien las
condiciones de trabajo que puedan significar un riesgo adicional para las personas
trabajadoras, ocurra un accidente del trabajo, se diagnostique una enfermedad
profesional o se genere una situacion de riesgo grave e inminente. Para elaborar la
matriz, asi como para efectuar su revision Randstad Chile S.A podra requerir la
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asistencia técnica del organismo administrador del seguro de la ley N°16.744.

PROTECCION DE PERSONAS TRABAJADORAS ESPECIALMENTE
SENSIBLES A DETERMINADOS RIESGOS

Articulo 221°: Para efectos de identificar los peligros, evaluar los riesgos y
desarrollar el programa de trabajo preventivo, Randstad Chile S.A debera tener en
consideracion la situacién de las personas trabajadoras especialmente sensibles a
determinados riesgos laborales, a fin de implementar las medidas de proteccion
especifica que requieran. Asimismo, estas personas trabajadoras no podran ser
empleadas en aquellos puestos de trabajo en los que su especial sensibilidad
implique un riesgo grave para la vida o salud de la propia persona trabajadora o de
terceros.

Para efectos de determinar si una persona trabajadora es especialmente sensible,
Randstad Chile S.A debera considerar a aquellas personas que informen o tengan
reconocida su situacion de discapacidad o condicion indicada acorde al Decreto
Supremo N°44.

Las personas con alguna discapacidad fisica, cognitiva o sensorial.
Trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia.

Adolescentes con edad para trabajar.

Adultas mayores.

Ofras personas que posean alguna otra condicidon analoga conocida por
Randstad Chile S.A.

En todo caso Randstad Chile S.A debera observar estrictamente lo dispuesto en el
articulo 154 bis del Cédigo del Trabajo.

PROGRAMA DE TRABAJO EN PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Articulo 222°: Caracteristicas y elementos del programa. Randstad Chile S.A
debera elaborar o modificar el programa de trabajo preventivo a partir de la matriz
de identificacion de peligros y evaluacion de riesgos, dentro del plazo de 30 dias
corridos contados desde la confeccion o actualizacion de dicha matriz. Este
programa debera contener, al menos, las medidas preventivas y correctivas a
implementar, los plazos de implementacién y los responsables de su ejecucion. Sin
perjuicio de lo sefalado en el inciso precedente, el programa debera incluir
actividades de promocién para prevenir los factores de riesgos asociados al
consumo de alcohol y drogas en los lugares de trabajo y difundir un estilo de vida y
alimentacion saludables. Asimismo, cuando corresponda, el programa debera
contemplar las actividades a implementar, a fin de prevenir los factores de riesgos
asociados a la conduccion de vehiculos motorizados de conformidad a la normativa
legal y técnica vigente en la materia.

Articulo 223°: El programa de trabajo preventivo de Randstad Chile S.A debera
constar por escrito y ser aprobado por su representante legal, indicando la fecha de
su aprobacion y de sus modificaciones, cuando corresponda. Ademas, previo a su
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implementacion, debera ser difundido por medio de avisos o informaciones
facilmente visibles en los lugares de trabajo o bien, a través de los correos
electréonicos de las personas trabajadoras que estuvieren disponibles de
conformidad a la ley y, en todo caso, remitirse un ejemplar al Comité Paritario. En
todo caso, Randstad Chile S.A debera disponer de acciones para controlar y vigilar
el cumplimiento de las medidas de seguridad y salud adoptadas, con la periodicidad
y en los casos que defina el programa de trabajo preventivo. Estas

medidas de control y vigilancia podran ejecutarse a través de inspecciones de
Randstad Chile S.A a los lugares de trabajo o bien, en forma no presencial, a través
de medios electronicos idoneos, observando en ambos casos lo dispuesto en el
articulo 5 inciso primero del Cdodigo del Trabajo.

Articulo 224°: Evaluacién del cumplimiento del programa de trabajo preventivo.
Sera obligacién de Randstad Chile S.A realizar, al menos anualmente, una
evaluacién del cumplimiento del programa de trabajo preventivo. En particular
debera evaluarse la eficacia de las acciones programadas y disponer las medidas
de mejora continua que se requieran.

MAPAS DE RIESGOS

Articulo 225°: Las entidades empleadoras deberan mantener en sus dependencias
mapas de riesgos que permitan localizar y visualizar los principales riesgos a los
que estan expuestos las personas trabajadoras. Estos mapas deberan considerar
como minimo:

1. Un dibujo o esquema del lugar de trabajo.

2. Indicar, a través de simbolos, los principales riesgos existentes en el lugar de
trabajo conforme sean determinados en la matriz de identificacién de peligros y
evaluacion de riesgos. La actualizacion de los mapas de riesgos debera efectuarse
cada vez que cambie la referida matriz.

Articulo 226°: Los mapas de riesgos deberan estar disponibles para las personas
trabajadoras en sitios visibles de cada lugar de trabajo.

DE LA INFORMACION Y FORMACION EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO (DECRETO SUPREMO N°44)

Articulo 227°: Informaciéon de los riesgos laborales (Art. 10 y 15 del Decreto
Supremo N°44).

Randstad Chile S.A debera garantizar que cada persona trabajadora, previo al inicio
de las labores, reciba de forma oportuna y adecuada informacion acerca de los
riesgos que entrafan sus labores, de las medidas preventivas y los métodos o
procedimientos de trabajo correctos, determinados conforme a la matriz de riesgos
y el programa de trabajo preventivo regulados en este reglamento. Mientras se
encuentre pendiente la elaboraciéon de la matriz y el programa, Randstad Chile S.A
debera informar los riesgos inherentes a la actividad que realiza.

De igual modo se debera informar a las personas trabajadoras sobre los riesgos,
cada vez que se incorporen a un nuevo proceso productivo, cambien las tecnologias,
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los materiales o sustancias utilizados, cambio de procedimiento, transferencia de
cargo.

La informacién que deba entregar Randstad Chile S.A a las personas trabajadoras
considerara a lo menos:

1. Las caracteristicas minimas que debe reunir el lugar de trabajo en el que se
ejecutaran las labores, entre ellas:

a. Espacio de trabajo.

b. Condiciones ambientales del puesto de trabajo.

c. Condiciones de orden y aseo exigidas en el puesto de trabajo.
d. Maquinas y herramientas de trabajo que se deberan emplear.

2. Los riesgos a los que podrian estar expuestas y las respectivas medidas
preventivas, incluidos los riesgos y las medidas derivados de emergencias,
catastrofes y desastres.

3. Los procedimientos de trabajo seguro.

4. Las caracteristicas de los productos y sustancias que se manipularan, incluyendo
el nombre, sinébnimos, férmula, aspecto, olor, asi como el modo de empleo, los limites
de exposicion permisible de esos productos, la forma de almacenamiento y uso de
elementos de proteccion personal, las medidas sobre primeros auxilios y otras que
sean procedentes de acuerdo con la normativa vigente, conforme se establezcan en
la ficha técnica de seguridad del producto y de etiquetado.

Randstad Chile S.A sera responsable de informar convenientemente a las personas
trabajadoras expuestas a los riesgos derivados del uso de maquinas, equipos y
elementos de trabajo, acerca de su manejo adecuado y seguro, a fin de garantizar
que su utilizacibn no constituye un riesgo para quienes las manipulan.
Adicionalmente debera informar para este mismo fin acerca del contenido sustancial
de los manuales, cuando existan, de las instrucciones y las fichas técnicas que hayan
proporcionado los fabricantes, importadores y proveedores de maquinas, equipos y
elementos de trabajo.

Los empleadores deberan dar cumplimiento a las obligaciones establecidas en este
articulo, a través de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad, Delegados de
Seguridad y los Departamentos de Prevencion de Riesgos. Cuando en la respectiva
empresa no existan los Comités o los Departamentos antes mencionados, el
empleador debera proporcionar la informacién correspondiente en la forma que
estime mas conveniente y adecuada.

Articulo 228°: Capacitacion de las personas trabajadoras en prevencion de
riesgos laborales. (Art. 16 del Decreto Supremo N°44).

En las oportunidades y con la periodicidad que defina el programa de trabajo
preventivo, que no podra exceder de dos afos, Randstad Chile S.A debera efectuar
una capacitacioén tedrica o practica, segun corresponda, a las personas trabajadoras,
acerca de las principales medidas de seguridad y salud que deben tener presente
para desempefiar sus labores, considerando el enfoque de género. La capacitaciéon
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debera consistir en un curso que tenga una duracion de, al menos, 8 horas y en el
que se aborden los siguientes temas:

1. Factores de riesgos presentes en el lugar en el que deban ejecutarse las labores.

2. Efectos en la salud por la exposicion a factores de riesgos, para lo que se debera
considerar la informacion sobre enfermedades profesionales vinculadas a la
ejecucion de la actividad laboral que se realice.

3. Medidas preventivas para el control de los riesgos identificados y evaluados o
inherentes a las tareas encomendadas.

4. Prestaciones médicas y econdmicas a las que tiene derecho la persona
trabajadora, de conformidad al seguro de la ley N° 16.744 y los procedimientos para
acceder a ellas, asi como el establecimiento asistencial del respectivo organismo
administrador, al que deberan concurrir en caso de accidente del trabajo o
enfermedad profesional.

5. Plan de gestion de riesgos de emergencia, catastrofe o desastre de Randstad
Chile S.A.

6. Sefalética en los lugares de trabajo.

7. Prevencion de riesgos de incendio, para lo cual se debera considerar el uso de
extintores y otros mecanismos para extincion de incendios.

Esta capacitacion podra ser realizada por Randstad Chile S.A, a través de entidades
acreditadas o con la asistencia técnica del respectivo organismo administrador de la
ley N° 16.744 de conformidad con las instrucciones que al efecto imparta la
Superintendencia de Seguridad Social. La capacitacion se desarrollara
preferentemente dentro de la jornada laboral, debiendo, en cualquier caso,
emplearse metodologias que procuren un adecuado aprendizaje de las personas
trabajadoras.

GESTION PREVENTIVA EN EL USO DE MAQUINAS, EQUIPOS Y ELEMENTOS
DE TRABAJO

Articulo 229°: Randstad Chile S.A sera responsable de informar convenientemente
a las personas trabajadoras expuestas a los riesgos derivados del uso de maquinas,
equipos y elementos de trabajo, acerca de su manejo adecuado y seguro, a fin de
garantizar que su utilizacion no constituye un riesgo para quienes las manipulan.

Adicionalmente debera informar para este mismo fin acerca del contenido sustancial
de los manuales, cuando existan, de las instrucciones y las fichas técnicas que
hayan proporcionado los fabricantes, importadores y proveedores de maquinas,
equipos y elementos de trabajo.

Las entidades empleadoras que utilicen maquinas, equipos y herramientas que
puedan generar riesgo de atrapamiento, corte, lesién y/o amputacion deberan
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contar, conforme a la normativa técnica vigente, con un procedimiento de trabajo
seguro en maquinas, equipos y herramientas motrices. Este procedimiento debera
considerar, al menos, un programa preventivo de operacion y mantenimiento de
tales maquinarias, el control permanente de su funcionamiento, asi como la
existencia de protecciones. Ademas, deberan informar y capacitar a las personas
trabajadoras sobre la forma de uso correcto y seguro de tales maquinarias.

PROCEDIMIENTOS PARA EXAMENES

Articulo 230°: Vigilancia del ambiente, de la salud de las personas trabajadoras
y los examenes ocupacionales. Si en un lugar de trabajo o faena existe un agente
de riesgo que pueda causar una enfermedad profesional, la respectiva Randstad
Chile S.A debera evaluar el riesgo utilizando la matriz de identificacion de peligros.
Dicho riesgo y de acuerdo a sus resultados solicitar la incorporacion y ejecutar el
correspondiente programa de vigilancia ambiental y de la salud de las personas
trabajadoras, de conformidad a lo establecido en los protocolos del Ministerio de
Salud y a los demas programas establecidos por los organismos administradores del
seguro de la Ley N° 16.744.

Asimismo, el organismo administrador debera incorporar a las entidades
empleadoras a los respectivos programas de vigilancia, cuando diagnostique una
enfermedad profesional o dispongan de antecedentes que evidencian la existencia
de factores de riesgos que asi lo ameriten.

Sin perjuicio de lo anterior, el organismo administrador o la empresa con
administracion delegada, segun los casos, resolvera acerca de la incorporacién a los
programas de vigilancia solicitada por Randstad Chile S.A por iniciativa propia o a
requerimiento de los Comités Paritarios o del organismo fiscalizador.

Correspondera a la Superintendencia de Seguridad Social impartir las instrucciones
a los organismos administradores para la adecuada implementacion de estos
programas de vigilancia. Randstad Chile S.A debera gestionar la vigilancia de la
salud, dando cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 5 inciso primero del Cédigo
del Trabajo.

Para tales efectos, Randstad Chile S.A debera solicitar al organismo administrador la
incorporacion al programa de vigilancia de la salud de las personas trabajadoras
expuestas a los agentes o los factores que puedan causar dafio o cuando se
diagnostique una enfermedad profesional.

Asimismo, debera guardar reserva de los datos sensibles relacionados con el
estado de salud de las personas trabajadoras, de los que pueda tomar conocimiento
en el cumplimiento de sus obligaciones preventivas.

Por su parte, los organismos administradores deberan realizar las evaluaciones
ocupacionales de salud establecidas en los protocolos del Ministerio de Salud y, en
su defecto, las que esos organismos determinen, para evaluar si la exposicion a
factores de riesgo o las condiciones laborales especificas a las que se expondran las
personas trabajadoras evaluadas, las hacen mas susceptibles a sufrir un accidente
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del trabajo o una enfermedad profesional.

Articulo 231°: Procedimientos para examenes preocupacionales. Todo trabajador,
antes de ingresar a la empresa, podra ser sometido a un examen médico preocupacional
definido de acuerdo con normativas ministeriales vigentes e informacion médica
internacional, cuyo objetivo es determinar si la salud general del trabajador es adecuada
para exponerse a un determinado riesgo, ya sea agente, condicién o cargo de riesgo o,
en su defecto, la empresa podra exigir al postulante la presentacion de un certificado
médico que acredite su aptitud. Esta medida sera especialmente aplicable en el caso de
las industrias o trabajos peligrosos o insalubres

La evaluacion preocupacional es una evaluacion preventiva que tiene como objetivo
determinar si la condicién de salud general de un trabajador, sin relacién contractual con
la razon social solicitante, es adecuada para exponerse a un riesgo laboral determinado,
considerando que se expondra a condiciones laborales especificas o a determinados
factores de riesgo laboral que lo podrian hacer mas susceptible de sufrir un accidente del
trabajo o una enfermedad laboral.

Articulo 232°: Procedimientos para evaluacion Psicolaboral.

Todo trabajador, antes de ingresar a la empresa, podra ser sometido a un proceso de
evaluacion orientado a identificar las variables psicolégicas y/o competencias laborales,
de modo de determinar idoneidad psicoldgica segun el tipo de evaluacion solicitada. En
donde se evaluaran, por ejemplo:

Evaluacion de Seleccion de Personal: Proceso basado en la comparacion entre lo
requerido para un adecuado desempefio en el cargo vacante y las habilidades,
competencias y caracteristicas identificadas, en el candidato evaluado. Se dividen en:
auxiliar u operarios; administrativos; técnicos y profesionales; jefatura y alta direccion.

Evaluacion de Aversion al Riesgo: Proceso a través del cual se evaluan habilidades y
competencias con las que cuenta el evaluado para desenvolverse en contextos
exigentes y/o adversos, otorgando al mandante, informacién respecto al posible
comportamiento del evaluado en estos escenarios y en relacién con su predisposicion a
ejecutar comportamientos que se orienten a la seguridad y cuidado. Ejemplo:
trabajadores que deben realizar tareas en condiciones fisicamente restringidas,
condiciones geograficas y fisicas extremas, transporte de productos y/o sustancias
peligrosas, direccion y/o ejecucion de procedimientos para prevenir y controlar diversos
tipos de emergencias, entre otros.

Evaluacion de Vigilante Privado: Proceso a través del cual se evaluan condiciones
psicoldgicas (relativo al control de impulsos) de un postulante y/o trabajador, para el porte
de arma de fuego, conforme a la normativa vigente.

Evaluaciéon de Personal de Seguridad Privada: Proceso a través del cual se evallan
condiciones psicoldgicas (relativo al control de impulsos) de un postulante y/o trabajador
que lo habilitan para el desempeno de labores de seguridad privada, o asociadas a este
ambito, conforme a la normativa vigente.

Evaluaciéon Psicoldgica para trabajadores del rubro ferroviario: Proceso cuyo
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objetivo es determinar la idoneidad psicolégica del trabajador o trabajadora, a través de
la evaluacion de aspectos transversales para determinadas funciones criticas en la
operacion del rubro ferroviario, mas no el cargo especifico que el trabajador desempefia
en su organizacion o institucion de pertenencia.

Articulo 233°: Procedimientos para evaluacion Psicosensotecnico.

Todo trabajador, antes de ingresar a la empresa, podra ser sometido a una evaluacion
Psicosensotecnico, que considera aspectos motrices, sensoriales y psicologicos,
orientado a determinar la capacidad para la operatividad o conduccion de equipos y/o
maquinarias.

Las evaluaciones Psicosensotecnico se dirigen a operadores de equipos, o bien,
conductores de vehiculos, pudiendo ser éstos de distintos tipos, ya sea livianos o
pesados. A continuacion, se detallan algunos ejemplos a quienes se dirigen este tipo de
evaluaciones:

e Operadores de Maquinaria Pesada.

e Conductor de vehiculo liviano.

e Conductor de gruas.

e Conductor de camiones.

e Operador de Trenes.

o Conductores de vehiculos de emergencia.

e Operadores en condiciones ambientales extremas.
e Conductores que transportan pasajeros.

Articulo 234°: Procedimientos para examenes ocupacionales, término de relacion
laboral o término de exposicion a un riesgo que requiera vigilancia de la salud.

Esta evaluacion tiene como objetivo determinar si la condicion de salud general de un
trabajador, con contrato de trabajo vigente con la empresa, es adecuada para exponerse
a un riesgo laboral determinado, considerando que se expondra a condiciones
laborales especificas 0 a determinados factores de riesgo laboral que lo podrian hacer
mas susceptible de sufrir un accidente del trabajo o una enfermedad laboral.

Los tipos de evaluaciones ocupacionales de salud son los siguientes:

Evaluacién del estado de salud de los trabajadores que se exponen a determinados
factores de riesgos durante la realizacion de sus tareas, por ejemplo, trabajos
desarrollados en altura fisica, operador de equipo fijo, operador de equipo moévil o
brigadista de emergencia.

Evaluacién del estado de salud de los trabajadores que se exponen a condiciones
laborales especificas, por ejemplo, espacios confinados, altura geografica o hiperbaria.

Asimismo, la evaluacion ocupacional de salud se puede efectuar en las siguientes

141



instancias:

Previo a la ejecucion de una nueva actividad, tarea o cargo con exposicién a
determinados factores de riesgo o condicion laboral especifica.

Durante el gjercicio de las actividades que presentan exposicion a determinados factores
de riesgo o condicién laboral especifica.

Articulo 235°: Programas de vigilancia de salud de los trabajadores. Para efecto del
ingreso de un trabajador a un programa de vigilancia de salud, el organismo
administrador o administrador delegado debera identificar para cada agente, un nivel de
riesgo para determinar el ingreso y la periodicidad del control de la salud de los
trabajadores. Por su parte, la evaluacién de la salud debe estar compuesta por examenes
y/o evaluaciones, establecidos considerando la evidencia cientifica nacional e
internacional existente, para la pesquisa dafo o potencial dafio a la salud.

Los programas de vigilancia de la salud del trabajador deberan estar compuestos por
evaluaciones de salud que se realicen durante el desempefio de sus funciones y al
término de la exposicion al agente de riesgo, cuando corresponda. Asimismo, debera
incorporar la evaluacion post ocupacional cuando la exposicion al agente de riesgo
pueda provocar una enfermedad profesional que se manifiesta posterior al término de la
exposicion, por ejemplo, asbestosis, mesotelioma, entre otros.

Por lo senalado anteriormente, la empresa debera deberan informar a Mutual de
Seguridad cuando una persona trabajadora en vigilancia deje de exponerse al riesgo (por
cambio de puesto de trabajo, desvinculacién o renuncia).

Por otra parte, si un trabajador no se presenta a la evaluacion segun el programa de
vigilancia de la salud, el organismo administrador debera realizar una segunda citacién y
dejar constancia de ésta en su sistema de registros.

Asimismo, si un trabajador se presenta ante el organismo administrador solicitando se le
realicen los examenes de egreso, éste debera verificar con Randstad Chile S.A la
situacion del trabajador, y de acuerdo al agente de riesgo en vigilancia, otorgar dicha
prestacién cuando corresponda.

Cuando existan evaluaciones de salud con valores sobre el Limite de Tolerancia
Biolégica (LTB), segun lo establecido en el D.S. N°594, del Ministerio de Salud, los
organismos administradores y administradores delegados deberan prescribir a Randstad
Chile S.A, a través de un medio verificable, en un plazo no superior a 24 horas, de
conocido el resultado del examen, la reubicacion temporal del o de los trabajadores hasta
la normalizacion de los parametros de laboratorio. Asimismo, deberan realizar las
acciones de salud y preventivas que correspondan.

PROCEDIMIENTOS DE NOTIFICACION E INVESTIGACION DE LOS
ACCIDENTES O ENFERMEDADES PROFESIONALES

Articulo 236°: Toda persona trabajadora tiene la obligacion de colaborar en la
investigacion de accidentes o enfermedades profesionales ocurridos en la empresa.
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Ademas, debera informar de inmediato a su jefe directo si tiene conocimiento o ha
presenciado un evento, incluso si no lo considera importante o no hubo lesién alguna.

a. Toda persona trabajadora que sufra un accidente de trabajo o de trayecto que
le produzca lesion, por leve o sin importancia que le parezca, debe dar aviso
de inmediato a su jefe directo o a quien lo reemplace dentro de la jornada de
trabajo.

b. Si la persona accidentada no puede notificar el hecho, cualquier trabajador
que haya presenciado el accidente debera informar de inmediato. Asimismo,
cualquier sintoma de enfermedad profesional observado en el entorno laboral
debe ser comunicado a la jefatura.

c. El jefe directo sera el responsable de realizar y firmar la denuncia de
accidente en el formulario que proporcione la Mutual de Seguridad CChC.

d. Toda persona trabajadora que sufra un accidente de trayecto, ademas del
aviso inmediato a su empleador (Articulo 7° D.S. N° 101) debera acreditar su
ocurrencia ante la Mutual de Seguridad CChC mediante el respectivo parte
de Carabineros (a peticion del tribunal competente) u otros medios
igualmente fehacientes; para este efecto también se consideran elementos
de prueba, a lo menos uno de los siguientes:

e La propia declaracion del lesionado.

e Declaracién de testigos.

o Certificado de atencidon médica emitido por un centro asistencial,
posta u hospital

e. Toda persona trabajadora que padezca de alguna enfermedad que afecte o
disminuya su seguridad en el trabajo, deberad poner esta situacion en
conocimiento de su jefe directo para que adopte las medidas que procedan,
especialmente si padece de epilepsia, mareos, afeccion cardiaca, poca
capacidad auditiva o visual, etc. Asimismo, |la persona trabajadora debera dar
cuenta a su jefe directo de inmediato de cualquier enfermedad infecciosa o
epidémica que haya padecido o esté sufriendo, o que haya afectado a su
grupo familiar.

f. lgualmente, estara obligado a declarar en forma completa y real los hechos
presenciados o de que tenga noticias, cuando el Comité Paritario,
Departamento de Prevencion de Riesgos, Delegado de Seguridad y Salud en
el Trabajo, jefes directo u Organismo Administrador del Seguro lo requieran.

Articulo 237°: La persona trabajadora que haya sufrido un accidente del trabajo y
que a consecuencia de ello sea sometido a tratamiento médico, no podra trabajar en
la empresa sin que previamente presente un certificado de alta laboral o certificado
de término de reposo laboral, dado por el médico tratante del Organismo
Administrador. Este control sera de responsabilidad del jefe directo.

a. Sera obligacion de la jefatura directa comunicar en forma inmediata al
Departamento de Prevencion de Riesgos, al Comité Paritario de Higiene y
Seguridad o Delegado de Seguridad y Salud en el Trabajo de todo accidente
(del trabajo o trayecto) o enfermedad profesional y aquellos hechos que
potencialmente revisten gravedad, aunque no haya lesionados, realizando la
correspondiente denuncia o reporte y posteriormente la investigacion del
accidente. La investigacion tiene como propdsito identificar las causas que
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originaron el accidente o enfermedad a fin de adoptar las medidas
preventivas para evitar su repeticion. En la notificacion se deben tener
presente como minimo los siguientes datos:

Lugar, fecha y hora.

Descripcion del evento.

Descripcion precisa del lugar del incidente.

Cantidad de personas involucradas. (nombres de personas trabajadoras).
Maquinas, equipos y detalles relevantes del evento.

Acciones inmediatas realizadas.

oORwWwN =

Con la informacién anterior se debera completar la Denuncia Individual de
Accidente del Trabajo DIAT.

Con la informacion anterior se debera completar la Denuncia Individual de
Enfermedad Profesional DIEP.

b. El jefe directo del accidentado debera informar al Departamento encargado
sobre el accidente y/o enfermedad profesional, y debera liderar una
investigacion completa para determinar las causas que lo produjeron. Estos
antecedentes deberan ser enviados al Departamento de Prevencién de
Riesgos para su estudio y analisis.

Articulo 238°: Investigacion de las causas de los siniestros laborales. Cuando en el
lugar de trabajo ocurra un accidente del trabajo, un incidente peligroso, se
diagnostique una enfermedad profesional o se presente cualquiera otra afeccion que
afecte en forma reiterada o general a los trabajadores y sea presumible que tenga su
origen en la utilizacién de productos fitosanitarios, quimicos o nocivos para la salud,
Randstad Chile S.A debera investigar:

¢ Con enfoque de género;

e Promover la participacion de las personas trabajadoras y sus representantes;

e Determinar las causas de tales siniestros, sea directamente o a través del
Comité Paritario y el Departamento de Prevencién de Riesgos Profesionales,
cuando corresponda;

o Con el fin de que se adopten las medidas correctivas y preventivas para evitar
su repeticion.

Para tal efecto, se debera emplear la metodologia de investigacién que indique su
organismo administrador de la ley N° 16.744, de conformidad con las instrucciones
que al efecto imparta la Superintendencia de Seguridad Social.

A continuacién, se presenta un ejemplo de como la empresa debe aplicar un proceso
de investigacion, el cual debe considerar al menos las siguientes actividades:
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Revision y analisis de informacion.

Visita al lugar del evento.

Entrevistas a testigos.

Entrevista a la persona trabajadora.

Inspeccionar el lugar de trabajo.

Listar los hechos del evento.

Utilizar el modelo de arbol de causas para la investigacion.

Establecer las medidas por adoptar.

Realizar seguimiento de la implementacion de las medidas

0. Evaluacién de la eficacia de las medidas implementadas.

1. Se debera verificar por Randstad Chile S.A analizar y revisar si el evento se
encuentra incluido en la Matriz de Identificacién de Peligros teniendo en cuenta
al menos; la exposicién a los agentes y factores de riesgos laborales existentes
en el lugar de trabajo, tales como los riesgos ergondmicos, psicosociales, la
violencia y el acoso en el trabajo, los accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales que se hayan producido, asi como los riesgos asociados a los
programas de vigilancia ocupacional, con enfoque de género.

S20oNooO R WN =

FACILIDADES PARA EL FUNCIONAMIENTO DEL COMITE PARITARIO Y DEL
DEPARTAMENTO DE PREVENCION DE RIESGOS.

Articulo 239°: Facilidades para el Departamento de Prevencion de Riesgos.
Correspondera a Randstad Chile S.A garantizar que todos los instrumentos
preventivos exigidos conforme a las disposiciones normativas operen de manera
adecuada y se alineen con los criterios de gestién establecidos, con el objetivo de
que dichos instrumentos actien de forma coordinada y eficaz en la prevencion de
riesgos laborales. Para ello, debera proporcionar los recursos y el apoyo necesarios
para que el Departamento de Prevencion de Riesgos desempenie sus funciones de
manera eficiente y efectiva.

Articulo 240°: Facilidades para el funcionamiento del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad. Correspondera a Randstad Chile S.A otorgar las facilidades
y adoptar las medidas necesarias para que funcione adecuadamente el o los
Comités Paritarios de Higiene y Seguridad que se organizaran en conformidad a
este parrafo. En caso de duda o desacuerdo, resolvera sin mas tramite el respectivo
Inspector del Trabajo. Sin perjuicio de lo anterior, Randstad Chile S.A debera:

1. Dar las facilidades para que cualquiera de los integrantes del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad acomparie al experto en prevencion de riesgos de Randstad
Chile S.A o a los especialistas del respectivo organismo administrador de la ley N°
16.744, asi como a los Inspectores del Trabajo, en las visitas y fiscalizaciones que
estos efectien a los lugares de trabajo, para constatar el cumplimiento de la
normativa sobre prevencion de riesgos laborales, pudiendo formularles las
observaciones que estimen conveniente.

2. Informar oportunamente al Comité Paritario de Higiene y Seguridad sobre los
accidentes del trabajo ocurridos y de las acciones preventivas adoptadas cuando
una enfermedad es calificada como de origen laboral.

3. Coordinar con el Comité Paritario de Higiene y Seguridad la implementacion del
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programa preventivo de Randstad Chile S.A, particularmente las actividades de
capacitacion y de difusion de la seguridad y salud en el trabajo.

4. Consultar al Comité Paritario de Higiene y Seguridad, cuando se prevean cambios
en los procesos de trabajo, sobre el contenido o la organizacion del trabajo que
puedan tener repercusiones graves para la vida o la salud de las personas
trabajadoras; vy,

5. Permitir el libre acceso a los lugares de trabajo de cualquiera de los integrantes
del Comité para el cumplimiento de sus funciones, incluyendo la entrevista a
personas trabajadoras, siempre que no se altere el normal desarrollo del proceso
productivo.

RESPONSABILIDADES DE LAS DISTINTAS JEFATURAS Y LINEAS
OPERATIVAS EN EL CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS Y MEDIDAS EN
MATERIA DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES.

Articulo 241°: De manera general, las jefaturas y lineas operativas tienen la
responsabilidad de asegurar el cumplimiento de las normas y medidas en materia
de prevencion de riesgos laborales. Cada nivel de la organizacién debe contribuir
activamente a la creacion y mantenimiento de un entorno de trabajo seguro y
saludable, liderando la implementacion de medidas preventivas y promoviendo una
cultura de seguridad dentro de la empresa. A continuacion, se establecen algunos
ejemplos:

e Cumplimiento de la legislacion vigente: Garantizar que todas las
actividades, procesos y condiciones de trabajo cumplan con las disposiciones
legales en prevencion de riesgos laborales, tales como el Codigo del Trabajo,
Ley N° 16.744, Decreto Supremo N° 594, Decreto Supremo N°44.

¢ Facilitacion de recursos: Garantizar la disponibilidad de recursos para las
mejoras de las condiciones de trabajo de manera progresiva.

e Garantizar la disponibilidad y adecuado mantenimiento de los equipos,
herramientas y EPP necesarios para la proteccion de los trabajadores,
asegurando que sean entregados en las condiciones requeridas para su uso.

e Supervision del cumplimiento de medidas preventivas: Asegurar que los
trabajadores bajo su cargo cumplan con las instrucciones y demas medidas de
seguridad y salud establecidas, tales como el uso correcto de los equipos de
proteccion personal (EPP) y el respeto de los protocolos de seguridad.

¢ Implementacion de medidas de seguridad: Adoptar e implementar las
acciones necesarias para controlar los riesgos identificados en los lugares de
trabajo, en coordinacion con el Departamento de Prevencion de Riesgos y el
Comité Paritario de Higiene y Seguridad y/o Delegado de Seguridad.

o Capacitacion y sensibilizaciéon: Facilitar y participar en actividades de
formacion y capacitacion para el personal a su cargo, orientadas a prevenir
accidentes y enfermedades profesionales.

¢ Identificacion de peligros y evaluacién de riesgos: Participar activamente
en la identificacion de peligros y la evaluacion de riesgos en sus areas
operativas, proponiendo medidas correctivas y preventivas para su control,
conforme con el Decreto Supremo N°44.

e Colaboracion con el Comité Paritario: Promover la interaccion y colaboracion
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con los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad, apoyando sus iniciativas y
cumpliendo con las recomendaciones emitidas por estos organismos.

¢ Reporte de incidentes y condiciones inseguras: Informar inmediatamente al
Departamento de Prevencién de Riesgos, Comité Paritario de Higiene y
Seguridad sobre cualquier incidente, accidente, enfermedad profesional o
condicién peligrosa detectada, asegurando la ejecucién de investigaciones que
permitan determinar causas y aplicar medidas correctivas.

o Fomento de una cultura de seguridad: Liderar con el ejemplo, promoviendo
un ambiente de trabajo seguro y saludable, y sensibilizando al personal sobre
la importancia de la prevencion de riesgos laborales.

o Responsabilidad administrativa y disciplinaria: Asumir las consecuencias
derivadas del incumplimiento de las normas de seguridad en sus areas de
responsabilidad, incluidas sanciones administrativas y legales (responsabilidad
civil y penal).

PROCEDIMIENTOS PARA LA SELECCION, USO Y MANTENCION DE LOS
ELEMENTOS DE PROTECCION PERSONAL, DE CONFORMIDAD CON ESTE
REGLAMENTO Y DEMAS DISPOSICIONES LEGALES.

Articulo 242°: Uso de elementos de proteccion personal. Randstad Chile S.A
debera proporcionar a sus personas trabajadoras los elementos de proteccion
personal adecuados al riesgo, cuando corresponda, los que debera proveer a su
costo.

Articulo 243°: Los elementos de proteccion personal deberan utilizarse solo cuando
existan riesgos que no hayan podido evitarse o controlarse suficientemente
mediante las medidas ingenieriles, técnicas, organizacionales o administrativas.

Articulo 244°: La persona trabajadora dara cuenta de inmediato a su jefe directo si
alguno de sus elementos de proteccion personal ha cumplido su vida util,
deteriorado, extraviado o sustraido, solicitando su reposicion.

Articulo 245°: Randstad Chile S.A debera contar con un procedimiento que
considere la utilizacion y mantenimiento de elementos de proteccién personal, asi
como su reposicion o el recambio, de conformidad con las exigencias que disponga
la Autoridad Sanitaria. Tales elementos y equipos deberan cumplir con las normas
vigentes de certificacion de calidad o encontrarse registrados en el Instituto de Salud
Publica de Chile.

Articulo 246°: Asimismo, Randstad Chile S.A debera contar con un programa de
capacitacion para las personas trabajadoras sobre el uso y mantencién de los
elementos de proteccidn personal, que debera tener una duracién minima de una
hora cronolégica, debiendo reforzarse anualmente y cada vez que una nueva
persona trabajadora ingrese a las labores respectivas o que deba cambiar el tipo de
elementos de proteccién personal a utilizar. Randstad Chile S.A

podra solicitar la asistencia técnica a su organismo administrador para realizar estas
capacitaciones.
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El contenido minimo de estas capacitaciones debe considerar las partes que
componen el elemento de proteccion personal a utilizar, su colocacién, limitaciones
de uso, limpieza, almacenamiento y prueba de chequeo diario. Randstad Chile S.A
debera registrar estas actividades de capacitacion, indicando, al menos, lo siguiente:

1. Actividades tedricas y practicas.

2. Asistentes.

3. Relatores.

4. Resultados de las evaluaciones de aprendizaje.
5. Actividades de reforzamiento.

Articulo 247°: Se prohibe el préstamo o intercambio de estos elementos, por motivos
higiénicos.

Articulo 248°: Se debe portar, en el vehiculo en que desempefa sus funciones de
conductor, chaleco reflectante o de alta visibilidad, con el fin de hacerse mas visible
cuando se baje del vehiculo en una situacion de emergencia. El chaleco reflectante
o de alta visibilidad debera ser accesible desde el interior del vehiculo.

PROCEDIMIENTO POR SEGUIR CUANDO EN EL LUGAR DE TRABAJO
SOBREVENGA UN RIESGO GRAVE E INMINENTE PARA LA VIDA'Y SALUD DE
LAS PERSONAS TRABAJADORAS.

Articulo 249°: Sin perjuicio de lo establecido en el articulo 184 del Cdédigo del
Trabajo, cuando en el lugar de trabajo sobrevenga un riesgo grave e inminente para
la vida o salud de las personas trabajadoras, Randstad Chile S.A debera:

1. Informar inmediatamente a todos las personas trabajadoras afectadas sobre la
existencia del mencionado riesgo, asi como las medidas adoptadas para
eliminarlo o atenuarlo.

2. Adoptar medidas para la suspension inmediata de las faenas afectadas y su
evacuacion, en caso de que el riesgo no se pueda eliminar o atenuar.

Articulo 250°: Con todo, las personas trabajadoras siempre tendran el derecho a
interrumpir sus labores y, de ser necesario, abandonar el lugar de trabajo cuando
consideren, por motivos razonables, que continuar con ellas implica un riesgo grave
e inminente para su vida o salud.

Articulo 251°: La persona trabajadora que interrumpa sus labores debera dar cuenta
de ese hecho a Randstad Chile S.A dentro del mas breve plazo, quien debera
informar de la suspension de las mismas a la Inspeccion del Trabajo respectiva.

Articulo 252°: Las personas trabajadoras no podran sufrir perjuicio o menoscabo
alguno derivado de la adopcién de las medidas sefialadas en este articulo, y podran
siempre ejercer la accion contenida en el parrafo 6 del Capitulo Il del Titulo | del
Libro V del Cddigo del Trabajo.
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Articulo 253°: En caso de que la autoridad competente ordene la evacuacion de los
lugares de trabajo afectados por una emergencia, catastrofe o desastre, Randstad
Chile S.A debera suspender las labores de forma inmediata y proceder a la
evacuacion de las personas trabajadoras. La reanudacion de las labores solo podra
efectuarse cuando se garanticen condiciones seguras y adecuadas para la
prestacion de los servicios.

Se debe entender como situaciones de “riesgo inminente”, todas aquellas que
impliquen la ocurrencia de una contingencia importante e inmediata que amenace la
seguridad y salud en el trabajo, incluyendo, ademas, de los riesgos inherentes que
derivan de la actividad laboral que se trate, todo hecho que dé origen a dicha
contingencia.

La Direccion del Trabajo mediante ORD. N°4604/112 del 3 de octubre de 2017,
reafirma el deber genérico del empleador, contemplado en el articulo 184 del Cédigo
del Trabajo, de adoptar todas las medidas tendientes a proteger la vida y salud de
las personas trabajadoras, informando de los posibles riesgos asociados a la
prestacion de los servicios y de mantener las condiciones adecuadas de higiene y
seguridad en las faenas, como también, de poner a disposicion de aquellos los
implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades profesionales, al
establecer de manera explicita las obligaciones que debe asumir ante situaciones de
riesgo grave e inminente para la vida y salud a las que pudieren enfrentarse las
personas trabajadoras.

ACCIDENTES FATALES Y GRAVES
Articulo 254°:

1. Cuando ocurra un accidente del trabajo fatal o grave en los términos antes
sefalados, el empleador debera suspender en forma inmediata la faena afectada
y, ademas, de ser necesario, evacuar dichas faenas, cuando en éstas exista la
posibilidad que ocurra un nuevo accidente de similares caracteristicas. El ingreso
a estas areas, para enfrentar y controlar los riesgos presentes, solo debera
efectuarse con personal debidamente entrenado y equipado. La obligacién de
suspender aplica en todos los casos en que el fallecimiento de la persona
trabajadora se produzca en las 24 horas siguientes al accidente, independiente
que el deceso haya ocurrido en la faena, durante el traslado al centro asistencial,
en la atencion prehospitalaria, en la atencion de urgencia, las primeras horas de
hospitalizacién u otro lugar. La obligacion de informar y suspender la faena no
aplica en los casos de accidentes de trayecto.

2. El empleador debera informar inmediatamente de ocurrido cualquier accidente
del trabajo fatal o grave a la Inspeccion del Trabajo y a la Seremi de Salud que
corresponda al domicilio en que éste ocurrid. Esta comunicacién se realizara por
via telefénica al numero unico 600 42 000 22 o al que lo reemplace para tales
fines. En caso de que el empleador no logre comunicarse a través del medio
indicado precedentemente, debera notificar a la respectiva Inspeccion del Trabajo
y a la SEREMI de Salud, por via telefonica, correo electronico o personalmente.
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La ndmina de direcciones, correos electronicos y teléfonos que deberan ser
utilizados para la notificacion a los fiscalizadores, esta contenida en el Anexo N°1
"Contacto de entidades fiscalizadoras". La informacion de contacto para la
notificacion se mantendra disponible en las paginas web de las siguientes
entidades: El deber de notificar a los organismos fiscalizadores antes sefialados,
no modifica ni reemplaza la obligacién del empleador de denunciar el accidente
mediante el formulario de Denuncia Individual de Accidente del Trabajo (DIAT) a
su respectivo organismo administrador, en el que debera indicar que corresponde
a un accidente del trabajo fatal o grave. Tampoco lo exime de la obligacion de
adoptar todas las medidas que sean necesarias para proteger eficazmente la vida
y salud de todas las personas trabajadoras, frente a la ocurrencia de cualquier
accidente del trabajo. Si las entidades empleadoras no notifican a los organismos
fiscalizadores la ocurrencia del accidente del trabajo fatal o grave, la
comunicacion que en su defecto envien a la Superintendencia de Seguridad
Social, no permitird tener por cumplida su obligacion de notificar a esos
organismos. Si ocurre un accidente grave por caida de altura de mas 1,8 metros
o de aquellos que obligan a realizar maniobras de rescate o involucran a un
numero tal de personas trabajadoras que afectan el desarrollo normal de las
faenas y las personas trabajadoras involucrados no evidencian lesiones, el
empleador debera de igual modo notificar a los fiscalizadores, suspender la faena
y derivar a las personas trabajadoras es al servicio asistencial del organismo
administrador. Si posteriormente el organismo administrador con confirma que no
existe una lesion, el empleador podra reanudar la faena en la medida que no se
hayan constituido aun los organismos fiscalizadores a los que debera, en todo
caso, comunicarles esa situacion.

Cuando el accidente del trabajo fatal o grave afecta a una persona trabajadora de
una Randstad Chile S.A contratista o subcontratista, Randstad Chile S.A
correspondiente debera cumplir lo establecido en los numeros 1y 2 precedentes.

A su vez, si el accidente del trabajo fatal o grave afecta a una persona trabajadora
de una empresa de servicios transitorios, sera la empresa usuaria la que debera
cumplir las obligaciones sefaladas en los puntos 1y 2 precedentes.

En caso de tratarse de un accidente del trabajo fatal o grave que le ocurra a un
estudiante en practica, la entidad en la que ésta se realiza debera cumplir lo
establecido en los numeros 1 y 2 precedentes. En estos casos solo
corresponderia realizar la DIAT si se cotiza por las labores que realiza el
estudiante.

La entidad responsable de notificar debera entregar, al menos, la siguiente
informacion relativa al accidente: nombre y RUN de la persona trabajadora, razén
social y RUT del empleador, direccion donde ocurrié el accidente, el tipo de
accidente (fatal o grave), la descripcién de lo ocurrido y los demas datos que le
sean requeridos.

En aquellos casos en que la entidad responsable, no pueda, por razones de
fuerza mayor natificar a la Inspeccion del Trabajo y a la SEREMI de Salud, podra
hacerlo en primera instancia a la entidad fiscalizadora sectorial competente en
relacion con la actividad que desarrolla (DIRECTEMAR, SERNAGEOMIN, entre
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

otras) y luego, cuando las condiciones lo permitan, notificar a la Inspeccién del
Trabajo y la SEREMI de Salud.

Las entidades fiscalizadoras sectoriales que reciban esta informacién deberan
comunicarla directamente a la Inspeccién y la SEREMI que corresponda,
mediante las vias establecidas en el numero 2 precedente, de manera de dar
curso al procedimiento regular.

El empleador podra requerir el levantamiento de la suspension de las faenas, a
la Inspeccion del Trabajo o a la SEREMI de Salud, que efectud la fiscalizacion y
constatd la suspension (auto suspension), cuando hayan subsanado las de
ciencias constatadas y cumplido las medidas inmediatas instruidas por la
autoridad y las prescritas por su organismo administrador.

La reanudacién de faenas s6lo podra ser autorizada por la entidad fiscalizadora,
Inspeccién del Trabajo o SEREMI de Salud, que efectud la fiscalizacién y constatéd
la suspension, sin que sea necesario que ambas la autoricen. Las entidades
fiscalizadoras verificaran que se han subsanado las de ciencias constatadas y
entregaran al empleador un respaldo de la referida autorizacion.

Frente al incumplimiento de las obligaciones sefialadas en los numeros 1y 2
precedentes, las entidades infractoras seran sancionadas por los servicios
fiscalizadores con la multa a que se refiere el inciso final del articulo 76 de la Ley
N°16.744, sin perjuicio de otras sanciones.

Correspondera al empleador, mediante su Comité Paritario de Higiene y
Seguridad, realizar una investigacién de los accidentes del trabajo que ocurran,
debiendo actuar con la asesoria del Departamento de Prevencion de Riesgos
Profesionales cuando exista, pudiendo requerir la asistencia técnica del
organismo administrador de la Ley N°16.744 a que se encuentre a liada o
adherida y de acuerdo a lo establecido en su respectivo Reglamento Interno de
Higiene y Seguridad.

En casos de empresas con personas trabajadoras en régimen de
subcontratacion, correspondera al Comité de Faena realizar las investigaciones
de los accidentes del trabajo que ocurran, cuando la empresa a la que pertenece
la persona trabajadora accidentada no cuente con Comité Paritario de Higiene y
Seguridad en esa faena, debiendo actuar con la asesoria del Departamento de
Prevencién de Riesgos de Faena o del Departamento de Prevencion de Riesgos
Profesionales de dicha empresa. Si no existiese Departamento de Prevencion de
Riesgos de Faena y la empresa a la que pertenece la persona trabajadora
accidentada no cuenta con Departamento de Prevencion de Riesgos
Profesionales, debera integrar el Comité de Faena un representante de la
empresa siniestrada y un representante de las personas trabajadoras elegidos
por éstos para tal, pudiendo requerir la asistencia técnica del organismo
administrador de la Ley N°16.744 a que se encuentre a liada o adherida dicha
empresa.

El empleador y las personas trabajadoras deberan colaborar en la investigacion
del accidente, cuando esta sea desarrollada por parte de su organismo
administrador de la Ley N°16.744 y facilitar la informacion que le sea requerida
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por este ultimo.

16. Si el accidente del trabajo fatal o grave afecta a una persona trabajadora
independiente que se desempefia en las dependencias de una entidad
contratante, ésta debera dar cumplimiento a las obligaciones de suspension y
notificacion establecidas en los numeros 1y 2 precedentes. Asimismo, la entidad
contratante debera efectuar la correspondiente Denuncia Individual de Accidente
del Trabajo (DIAT) ante el organismo administrador en el que se encuentra a
ligada la persona trabajadora independiente y comunicar a su organismo
administrador la ocurrencia del accidente del trabajo fatal o grave que afecté a la
persona trabajadora independiente para que este ultimo investigue el accidente.

PROCEDIMIENTO PARA CUMPLIR EL PLAN DE GESTION DE EMERGENCIAS,
CATASTROFES O DESASTRES.

Articulo 255°: Plan de gestion, reduccion y respuesta de riesgos en caso de
emergencias, catastrofes o desastres. Randstad Chile S.A debera contar con uno o
mas planes de gestion, reduccidon y respuesta de los riesgos en caso de
emergencias, catastrofes o desastres u otros eventos o incidentes conocidos,
probables y previsibles de naturaleza interna o externa a la empresa y siempre que
tengan la capacidad de producir una alteracién grave en su funcionamiento. Para
ello debera informar, como minimo a las personas trabajadoras acerca de los
riesgos derivados de estas contingencias, los mecanismos de actuacion frente a
ellas y el procedimiento de evacuacion y traslado de las personas afectadas.

Articulo 256°: El plan debera ser ensayado a lo menos una vez al afio simulando
una emergencia real en Randstad Chile S.A.

Articulo 257°: Para efectos de la elaboracion del plan, Randstad Chile S.A debera
identificar los riesgos de emergencias, catastrofes o desastres, elaborando y
manteniendo al dia los planes de respuestas ante ellos, de conformidad a la Guia
respectiva para la implementacion del plan para la reduccién del riesgo de desastres
en centros de trabajo aprobada por la autoridad competente. Igualmente, estos
planes deberan considerar la evacuacion de los lugares de trabajo en el supuesto
indicado en el inciso final del articulo anterior.

Articulo 258°: Asimismo, cada vez que constate o tome conocimiento de la
presencia de un riesgo grave e inminente en el lugar de trabajo, Randstad Chile S.A
debera revisar el programa de trabajo preventivo y el plan de gestién y reduccion de
riesgos de desastres, informando de ello a las personas trabajadoras y al Comité
Paritario, cuando corresponda.

PREVENCION Y PROTECCION CONTRA INCENDIO

Articulo 259°: El empleador, en todo lugar de trabajo, debera implementar las

medidas necesarias para la prevencién de incendios, con el fin de disminuir la

posibilidad de inicio de un fuego, controlando las cargas combustibles y las fuentes
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de calor e inspeccionando las instalaciones a través de un programa preestablecido.

Articulo 260°: En areas donde exista una gran cantidad de productos combustibles
o donde se almacenen, trasvasijen o procesen sustancias inflamables o de facil
combustion, debera prohibirse fumar o encender fuegos, debiendo existir
procedimientos especificos de seguridad para la realizacion de labores de
soldadura, corte de metales o similares.

Articulo 261°: Todo lugar de trabajo en que exista algun riesgo de incendio ya sea,
por la estructura del edificio o por la naturaleza del trabajo que se realiza, debera
contar con los extintores de incendio, del tipo adecuado a los materiales
combustibles o inflamables que en él existan o se manipulen.

Articulo 262°: El numero total de extintores dependera de la superficie a proteger
de acuerdo con lo sefialado en el Art. 46 del D.S. N°594.

Articulo 263°: Todo el personal que se desempefia en un lugar de trabajo debera
ser instruido y entrenado sobre la manera de usar los extintores en caso de
emergencia; conocer el plan de emergencia de la empresa y participar en los
simulacros.

Articulo 264°: Debera conocer la ubicacién exacta de los equipos extintores y todo
equipamiento de seguridad para actuar frente a una emergencia, y cumplir con las
obligaciones que sobre el particular impone el Decreto Supremo N°44 de 2018, del
Ministerio de Economia, fomento y Turismo.

Articulo 265°: La consulta y participacion de las personas trabajadoras y sus
representantes es fundamental para garantizar un entorno de trabajo seguro y
saludable. Randstad Chile S.A tiene la obligaciéon de fomentar instancias de consulta
y participacion, especialmente cuando se prevean cambios en los procesos o en la
estructura organizacional de Randstad Chile S.A que puedan

poner en riesgo grave la vida y salud de quienes los ejecuten, asi como en las
medidas adoptadas para controlarlo o mitigarlo. Este procedimiento busca establecer
un marco claro y transparente que facilite la comunicacioén efectiva, la formulacion de
propuestas de mejora y la resolucién de reclamos relacionados con las condiciones
de trabajo, promoviendo un ambiente seguro y saludable para todos, en cumplimiento
con la legislacion vigente.

Articulo 266°: Los representantes de las personas trabajadoras promoveran, de
conformidad a las disposiciones de este reglamento, la participacion de sus
representados en todas aquellas actividades relacionadas con la seguridad y salud
en el trabajo. Asimismo, podran efectuar las denuncias ante los organismos
fiscalizadores por las infracciones e incumplimientos de la normativa preventiva que
detecten y aquellas deficiencias que pongan en riesgo grave la vida y salud de las
personas trabajadoras. Las organizaciones sindicales presentes en los lugares de
trabajo procuraran promover la realizacion de acciones de difusion y capacitacion de
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las personas trabajadoras en materia de seguridad y salud.

Articulo 267°: De esta manera se establece un ejemplo de mecanismo formal,
accesible y transparente para que los trabajadores puedan presentar propuestas de
mejoramiento y reclamos relacionados con las condiciones de trabajo y el entorno
laboral, contribuyendo a la prevencion de riesgos y al cumplimiento de las normativas
vigentes en seguridad y salud en el trabajo.

1. Recepcion de Propuestas y Reclamos:
e Toda persona trabajadora podra presentar propuestas de mejora o reclamos, de
manera verbal o escrita, a través de los siguientes canales:
o Directamente al supervisor o jefe inmediato.
o A través del Comité Paritario de Higiene y Seguridad o Delegado de
Seguridad.
o Por medio de una plataforma digital o buzén fisico designado
exclusivamente para estos fines.
e Las propuestas y reclamos deberan incluir informacion clara y precisa, como:
o Descripcion del problema o sugerencia.
o Areas o procesos afectados.
o Cantidad de personas afectadas.
o Posibles soluciones (en caso de propuestas).

2. Evaluacién de Propuestas y Reclamos:
e Una vez recibido el reclamo o propuesta, la jefatura y/o el Departamento de
Prevencién de Riesgos debera:
o Registrar la recepcion de la solicitud.
o Evaluar la viabilidad de la propuesta o investigar las causas del reclamo.
o Identificar si existe un incumplimiento normativo o riesgo a la seguridad y
salud de las personas trabajadoras tanto propias como externas.
e En caso de que el tema implique un riesgo grave e inminente, se adoptaran
medidas inmediatas, conforme al articulo 184 bis del cédigo del trabajo.

3. Respuesta y Comunicacion:
e El empleador debera comunicar a los trabajadores involucrados:
o Las acciones adoptadas frente al reclamo.
o Lasrazones de aceptacion o rechazo de la propuesta, fundamentadas en
criterios técnicos, legales y operativos.
o Los plazos estimados para implementar las medidas correctivas o de
mejora, si corresponde.
e La respuesta debera ser entregada dentro de un plazo no superior a 15 dias
habiles desde la recepcion de la solicitud.

4. Seguimiento y Registro:
e Se llevara un registro formal de todos los reclamos y propuestas, incluyendo:
o Fecha de recepcion.
o Descripcion del reclamo o propuesta.
o Acciones implementadas y resultados obtenidos.
o Cierre formal del caso.
o El Departamento de Prevencién de Riesgos presentara un informe trimestral al
Comité Paritario sobre el estado de las solicitudes recibidas y las acciones
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ejecutadas.

5. Garantia de No Represalias:

e Se garantizara que las personas trabajadoras puedan formular reclamos y
propuestas sin temor a represalias, promoviendo un entorno laboral basado en el
respeto y la mejora continua.

6. Fomento de Participacion:
e Seincentivara a los trabajadores a participar activamente en la identificacion de
riesgos y en la generacion de propuestas de mejora mediante:
o Reconocimientos simbdlicos a las mejores propuestas.
o Incorporacion de las iniciativas destacadas en los planes de accion de la
organizacion.

Este procedimiento contribuye a fortalecer la seguridad, salud y bienestar de las
personas trabajadoras, asegurando el cumplimiento de las normativas chilenas, como
el Decreto Supremo N° 44 y la Ley N° 16.744, ademas de fomentar una cultura
preventiva en el lugar de trabajo.

ESTABLECIMIENTO DE MECANISMOS QUE FAVOREZCAN LA
COLABORACION DE RANDSTAD CHILE S.A Y DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS EN LA PREVENCION DE RIESGOS, Y QUE OTORGUEN UN
RECONOCIMIENTO AL COMITE PARITARIO, A ALGUNA DEPENDENCIA DE
RANDSTAD CHILE S.A O A LAS PERSONAS TRABAJADORAS QUE FORMULEN
PROPUESTAS DESTACADAS O RELEVANTES PARA EL MEJORAMIENTO DE
LAS CONDICIONES DE TRABAJO Y DEL CUMPLIMIENTO DE LAS MEDIDAS
PREVENTIVAS.

Articulo 268°: Cuando en los lugares de trabajo presten servicios dos o mas
entidades empleadoras, o al menos una Randstad Chile S.A y una o mas personas
trabajadoras independientes, todas ellas tendran el deber de coordinar y cooperar
para la adecuada aplicacion de las medidas de seguridad y salud que sean exigibles
para la proteccién de las personas trabajadoras que presten servicios en dicho lugar.
Articulo 269°: Ademas, deberan informarse mutuamente de los riesgos laborales
existentes, las medidas preventivas adoptadas y de los planes de emergencia,
catastrofe o desastre que hubieren adoptado, con la finalidad que cada Randstad
Chile S.A o la persona trabajadora independiente considere la informacion
proporcionada y las coordinaciones implementadas en la gestion de sus propios
riesgos laborales.

Articulo 270°: Correspondera a la Superintendencia de Seguridad Social impartir las
instrucciones necesarias para que los organismos administradores de la ley N°
16.744, otorguen la asistencia técnica necesaria para que las entidades empleadoras
y las personas trabajadoras independientes den cumplimiento a las obligaciones a
que se refiere el presente articulo.

Articulo 271°: Para garantizar la coordinacion y cooperacion, Randstad Chile S.A,
empresa principal, usuaria o trabajador independiente debera designar a un
responsable o unidad encargada de la gestién de coordinar la aplicacion de las
medidas de seguridad y salud. Esta designacién debera comunicarse por escrito a
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todas las partes que compartan el lugar de trabajo.

Articulo 272°; Mutual de Seguridad CChC implementa diversos mecanismos para
fomentar la colaboracion entre empleadores y trabajadores en la prevenciéon de
riesgos laborales, reconociendo a los Comités Paritarios y a las personas que
presentan propuestas destacadas para mejorar las condiciones de trabajo.

A continuacion, se presentan algunos ejemplos de Mutual de Seguridad CChC:

o Certificacion de Comités Paritarios de Higiene y Seguridad (CPHS): Mutual
de Seguridad ha desarrollado un modelo de certificacion para los CPHS, con el
objetivo de destacar los esfuerzos, compromisos e innovaciones en seguridad y
salud en el trabajo. Este proceso de certificacion evalla el desempefio de los
comités y otorga reconocimientos en diferentes niveles, como "Oro", "Plata" y
"Bronce", segun el cumplimiento de los criterios establecidos.

¢ Reconocimientos por Trayectoria sin Accidentes: Empresas que mantienen
periodos prolongados sin accidentes reciben reconocimientos por parte de la
Mutual de Seguridad.

e Premios a la Excelencia en Prevencion de Riesgos: Mutual de Seguridad
otorga premios a instituciones y profesionales que destacan en la
implementacion de medidas preventivas.

o Campanas Preventivas: Mutual de Seguridad promueve campanas de
prevencion que las empresas pueden autogestionar, adaptandolas a sus
necesidades especificas. Estas campafas buscan sensibilizar y movilizar a la
organizacion en la ejecucion de acciones preventivas que perduren en el tiempo,
valorando y promoviendo la seguridad y salud laboral.

e Reconocimientos a Empresas por Desempeno en Seguridad y Salud
Laboral: Es por esto, que ponemos a disposicion nuestros programas PEC, que
son una oferta de procesos de mejora continua de los sistemas de gestién que
atienden las necesidades de las empresas o centros de trabajo en materia de
proteccién laboral, considerando el marco normativo vigente, y las directrices
emanadas de la autoridad y las tendencias internacionales. Cada modelo permite
a las organizaciones adaptarse a las contingencias o situaciones sociales,
permitiendo una sostenibilidad de los SG de SST, ayudando y fortaleciendo la
continuidad operacional, la seguridad y salud de las personas trabajadoras y la
competitividad frente a similares organizaciones.

HOSPITALIZACION Y ATENCION MEDICA

Articulo 273°: Mutual de Seguridad CChC es la institucion a cargo de las
obligaciones que, respecto de accidentes y enfermedades profesionales, establece
la Ley N°16.744 para con el personal de nuestra Empresa.

Articulo 274°: La atencién médica por accidentes laborales o enfermedades

profesionales debe requerirse en la Mutual de Seguridad CChC. Sin embargo,

excepcionalmente el accidentado podra trasladarse en primera instancia a un centro

asistencial que no sea de la Mutual de Seguridad CChC, solo en las siguientes

situaciones: casos de urgencia o cuando la cercania del lugar donde ocurri6 el
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accidente y su extrema gravedad asi lo requieran. Se entendera que hay urgencia
cuando la condicién de salud o cuadro clinico implique riesgo vital y/o secuela
funcional grave para la persona, de no mediar atencion médica inmediata. En estos
casos se debera informar inmediatamente a la Mutual de Seguridad CChC, a fin de
que tome las providencias del caso.

PREVENCION, INVESTIGACION Y SANCION DEL ACOSO SEXUAL,
LABORAL Y LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Articulo 275°: 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 Cddigo, implica la adopcion de medidas tendientes a
promover la igualdad y a erradicar la discriminacion basada en dicho motivo.

PRINCIPIOS DE LOS PROCEDIMIENTOS DE INVESTIGACION DE ACOSO
SEXUAL, LABORAL Y DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Articulo 276°: Los procedimientos de investigaciéon de acoso sexual, laboral y la
violencia en el trabajo deberan guardar estricta sujecién a los siguientes principios:

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

b) No discriminacion. El procedimiento de investigacion reconoce el derecho de todas
las personas participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones,
exclusiones o preferencias arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo,
maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion,
religibn, opinion politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacién
socioecondmica, idioma, creencias, participacion en organizaciones gremiales,
orientacion sexual, identidad de género, filiacion, apariencia personal, enfermedad o
discapacidad, origen social o cualquier otro motivo, que tengan por

objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la
ocupacion.

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

¢) No revictimizacion o no victimizacion secundaria. Las personas receptoras de
denuncias y aquellas que intervengan en las investigaciones internas dispuestas por
el empleador deberan evitar que, en el desarrollo del procedimiento, la persona
afectada se vea expuesta a la continuidad de la lesién o vulneracion sufrida como
consecuencia de la conducta denunciada, considerando especialmente los
potenciales impactos emocionales y psicolégicos adicionales que se puedan generar
en la persona como consecuencia de su participacion en el procedimiento de
investigacion, debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccion.
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d) Confidencialidad. Implica el deber de los participantes de resguardar el acceso y
divulgacion de la informacion a la que accedan o conozcan en el proceso de
investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo. Asimismo, el
empleador debera mantener reserva de toda la informacion y datos privados de las
personas trabajadoras a que tenga acceso con ocasion de la relacién laboral, en
virtud del articulo 154 ter del Cédigo del Trabajo. Con todo, la informacién podra ser
requerida por los Tribunales de Justicia o la Direccidén del Trabajo en el ejercicio de
sus funciones.

e) Imparcialidad. Es el actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, tanto en la
sustanciacion del procedimiento como en sus conclusiones, debiendo adoptar
medidas para prevenir la existencia de prejuicios o0 intereses personales que
comprometan los derechos de los participantes en la investigacion.

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

g) Razonabilidad. El procedimiento de investigacion debe respetar el criterio l6gico y
de congruencia que garantice que las decisiones que se adopten sean fundadas
objetivamente, proporcionales y no arbitrarias, permitiendo ser comprendidas por
todos los participantes.

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

i) Colaboracién. Durante la investigacion las personas deberan cooperar para
asegurar la correcta sustanciacion del procedimiento, proporcionando informacién
util para el esclarecimiento y sancion de los hechos denunciados, cuando
corresponda.

Articulo 277°: Definiciones basicas.

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

b. b) Factores de riesgos psicosociales laborales. Son 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 los trabajadores, por
lo que su diagnostico y medicion son relevantes en los centros de trabajo.

c. c¢) Acoso Laboral. Se entiende por tal toda conducta que constituya agresion
u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas personas
trabajadoras, en contra de otra u otras personas trabajadoras, 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
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humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo.

d) Acoso sexual. Se entiende por tal el que una persona realice, 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.

e) Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral.
Son aquellas conductas que afecten a las personas trabajadoras, con ocasion
de la prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios,
entre otros.

f) Medidas de resguardo. Son aquellas acciones de caracter cautelar que se
implementan por parte del empleador una vez recibida la denuncia o durante
la investigacion para evitar la ocurrencia de un dafio a la integridad fisica y/o
psiquica, asi como la revictimizacion de la persona trabajadora, atendiendo a
la gravedad de los hechos denunciados, la seguridad de las personas
involucradas y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo, las
cuales deberan ser consideradas en el reglamento que establece la normativa,
segun corresponda.

g) Medidas correctivas. Son aquellas medidas que se implementan por el
empleador para evitar la repeticion de las conductas investigadas conforme
al procedimiento regulado en el presente reglamento, sean o no sancionadas,
las que deberan establecerse en las conclusiones de la investigacion y
materializarse, en los casos que corresponda, en la actualizacién del
protocolo de prevencion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo.
En el caso de los literales c) y d) precedentes se consideraran
manifestaciones de acoso laboral y sexual, entre otras, las siguientes
conductas:

a) Acoso horizontal. Es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras
que se encuentran en similar jerarquia dentro de la empresa.

b) Acoso vertical descendente. Es aquella conducta ejercida por 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.

c) Acoso 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 posicidn en la organizacion, los grados de responsabilidad, posibilidad de
impartir instrucciones, entre otras caracteristicas.

d) Acoso mixto o complejo. Es aquella conducta ejercida por una 0 mas
personas trabajadoras de manera horizontal en conocimiento del empleador,
quien en lugar de intervenir en favor de la persona afectada no toma ninguna
medida o ejerce el mismo tipo de conducta de acoso. También puede resultar
en aquella circunstancia en que

. coexiste acoso vertical ascendente y descendente.
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DERECHOS DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS Y OBLIGACIONES
GENERALES DE LOS PARTICIPANTES EN EL MARCO DEL PROCEDIMIENTO
DE INVESTIGACION DE ACOSO SEXUAL, LABORAL Y LA VIOLENCIA EN EL
TRABAJO

DERECHOS GENERALES DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS.

Articulo 278°: Sin perjuicio de otros derechos que consagre la ley, las personas
trabajadoras, en el contexto de una investigacion de acoso sexual, laboral y de
violencia en el trabajo, tendran derecho a:

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

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

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

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

OBLIGACIONES GENERALES DE LOS EMPLEADORES.

Articulo 279°: Sin perjuicio de otras obligaciones que disponga la ley u otra
normativa reglamentaria, los empleadores deberan:

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

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

c) Informar semestralmente a las personas trabajadoras los canales digitales u otros,
que mantiene para la recepcion de denuncias sobre incumplimientos relativos a la
prevencion, investigacion y sancion del acoso sexual, laboral y de la violencia en el
trabajo, debiendo identificar especialmente los canales de comunicacién de la
Direccién del Trabajo, del organismo administrador de la ley N° 16.744 y de la
Superintendencia de Seguridad Social para denunciar cualquier incumplimiento a la
normativa laboral y para acceder a las prestaciones en materia de seguridad social.
d) Garantizar la correcta sustanciacion del procedimiento de investigacion de acoso
sexual, laboral y de violencia en el trabajo, disponiendo las medidas necesarias para
cumplir con dicho objetivo y dando cumplimiento a las normas establecidas en el
presente reglamento.

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

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

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

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

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

j) Abstenerse de interferir en la imparcialidad de la persona investigadora.

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

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

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

o) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

OBLIGACIONES GENERALES DE LA PERSONA A CARGO DE LA
INVESTIGACION.

Articulo 280°: Sin perjuicio de las directrices establecidas en este reglamento, la
persona a cargo de la investigacion tendra, a lo menos, las siguientes obligaciones:
a) Desarrollar las gestiones de investigacion respetando las directrices del presente
reglamento, teniendo una actitud imparcial, objetiva, diligente y con perspectiva de
geénero.

b) Desarrollar la investigacion dentro de los plazos establecidos.

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

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

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

f) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.
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OBLIGACIONES GENERALES DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS.

Articulo 281°: Las personas trabajadoras, en el contexto de una investigaciéon de
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo tendran, a lo menos, las siguientes
obligaciones:

a) Cumplir con las medidas de resguardo adoptadas por el empleador. b) Colaborar
en la correcta sustanciacion del procedimiento de investigacién. c¢) Cualquier otra
establecida en los procedimientos internos de investigacion de las empresas, en la
medida que no sea contraria a las directrices establecidas en el presente reglamento.
d) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

DERECHOS GENERALES DE LAS ORGANIZACIONES SINDICALES.

Articulo 282°: Tendran, a lo menos, los siguientes derechos:

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

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

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

d) Cualquier otra que establezca la normativa vigente.

DIRECTRICES PARA EL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DE
ACOSO SEXUAL, LABORAL Y DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO

DENUNCIA.

Articulo 283°: La persona afectada por acoso sexual, laboral o de violencia en el
trabajo podra realizar su denuncia de forma verbal o escrita, ante el empleador o
ante la Direccion del Trabajo de manera presencial o electronica, debiendo recibir
un comprobante de la gestion realizada.

El empleador o la Direccién del Trabajo, segun corresponda, deberan disponer e
informar los medios idéneos para recibir las denuncias. La denuncia formulada
debera contener, entre otros, los siguientes antecedentes:

a) ldentificacién de la persona afectada, con su nombre completo, nimero de cédula
de identidad y correo electronico personal, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo
516 del Codigo del Trabajo. En caso de ser distinta del denunciante debera indicar
dicha informacién y la representacion que invoca.

b) Identificacion de la o las personas denunciadas y sus cargos, cuando sea posible.

c) Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las personas
denunciadas. En caso de que la persona denunciada sea externa a la empresa,
indicar la relacion que los vincula.

d) Relacion de los hechos que se denuncian.

e) Si la denuncia se realiza directamente ante la Direccién del Trabajo, se debera
identificar a la empresa y su RUT o, en su defecto, identificar al representante
conforme a lo dispuesto en el articulo 4° del Cédigo del Trabajo.
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RECEPCION DE LA DENUNCIA.

Articulo 284°: Al momento de recibir una denuncia ya sea por el empleador o la
Direccion del Trabajo y cualquiera sea el canal que se disponga, se debera dar
especial proteccion a la persona afectada, dando un trato digno e imparcial,
entregando informacion clara y precisa sobre el procedimiento de investigacion.

En caso de que la denuncia se realice en forma verbal, la persona que la recibe
debera levantar un acta con los contenidos sefalados, de la cual entregara copia a
la persona denunciante timbrada, fechada y con indicacién de la hora de
presentacion.

No sera posible considerar en los procedimientos de investigacion un control de
admisibilidad de la denuncia.

Si la denuncia es presentada ante el empleador, este debera informar a la persona
denunciante que la empresa podra iniciar una investigacion interna o derivarla a la
Direccién del Trabajo. En el caso de la primera opcion, debera informar a ese
Servicio el inicio de una investigacion, junto con las medidas de resguardo
adoptadas, en el plazo de tres dias contados desde la de recepcion de la denuncia.
Si se optare por su derivacion, o la persona denunciante asi lo solicita, en este mismo
plazo, debera remitir la denuncia, junto a sus antecedentes, a dicho Servicio.
Tratandose de una denuncia dirigida a aquellas personas sefialadas en el articulo
4° inciso primero del Cadigo del Trabajo, la denuncia siempre debera ser derivada a
la Direccion del Trabajo para su investigacion.

Cualquiera sea la decision que se adopte, el empleador debera informar por escrito
a la parte denunciante.

ADOPCION DE MEDIDAS DE RESGUARDO POR LA EMPRESA.

Articulo 285°: Una vez recibida la denuncia, el empleador debera adoptar de
manera inmediata una o mas medidas de resguardo, en atencién a la gravedad de
los hechos imputados, la seguridad de la persona denunciante y las posibilidades
derivadas de las condiciones de trabajo, de conformidad con el articulo 211-B bis del
Cddigo del Trabajo. Entre otras, las medidas a adoptar consideraran la separacion
de los espacios fisicos, la redistribucién del tiempo de la jornada y proporcionar a la
persona denunciante atencion psicolégica temprana, a través de los programas que
dispone el organismo administrador respectivo de la ley N° 16.744 y de acuerdo a
las normas emitidas por la Superintendencia de Seguridad Social.

Sin perjuicio de lo anterior, durante toda la sustanciacion de la investigacion interna
el empleador podra adoptar otras medidas de resguardo o modificar las ya
determinadas, considerando las particularidades de cada caso. La Direccion del
Trabajo podra revisar las medidas de resguardo adoptadas, pudiendo solicitar su
modificacion al empleador con el objetivo de resguardar eficazmente la vida y salud
de los participantes en el procedimiento.
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LA DESIGNACION DE LA PERSONA A CARGO DE LA INVESTIGACION.

Articulo 286°: El empleador debera designar preferentemente a una persona
trabajadora que cuente con formacion en materias de acoso, género o derechos
fundamentales para llevar adelante la investigacion, lo que debera ser informado por
escrito a la persona denunciante.

La persona denunciante o denunciada, al momento de prestar declaracion en la
investigacion, podra presentar antecedentes que afecten la imparcialidad de la
persona a cargo de la investigacion, pudiendo solicitar el cambio de la persona
investigadora, circunstancia que el empleador decidira fundadamente, pudiendo
mantenerla o cambiarla, de lo anterior debera quedar registro en el informe de
investigacion.

DILIGENCIAS MINIMAS.

Articulo 287°: La persona a cargo de la investigacion debera realizar como minimo
las diligencias y acciones que hayan sido establecidas en el procedimiento de
investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia de la empresa, y que le permitan
dar cumplimiento a cada una de las directrices establecidas en el presente
reglamento. Sin perjuicio de lo anterior, la persona a cargo de la investigacion debera
hacer un andlisis de la presentacién, y ante denuncias inconsistentes, esto es,
incoherentes o incompletas de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo,
proporcionara a la persona denunciante un plazo razonable a fin de completar los
antecedentes o informacién que requiera para ello.

De igual manera, la persona a cargo de la investigacion debera garantizar que todas
las partes involucradas en el proceso sean oidas y puedan fundamentar sus dichos,
ya sea por medio de entrevistas u otros mecanismos, con el objeto de recopilar los
antecedentes que digan relacion con los hechos denunciados y cualquier otro
antecedente que sirva como fundamento de estos. En especial, se deberan
considerar los siguientes antecedentes: el protocolo de prevencion del acoso sexual,
laboral y de violencia en el trabajo; reglamento interno respectivo; contratos de
trabajo y sus respectivos anexos; registros de asistencia; denuncia individual de
enfermedades profesionales y accidentes del trabajo; Protocolo de Vigilancia de
Riesgos Psicosociales en el Trabajo; resultados del cuestionario de Evaluacion de
Ambientes Laborales-Salud Mental, CEAL-SM, de la Superintendencia de Seguridad
Social, entre otros. La persona a cargo de la investigacién debera llevar registro
escrito de toda la investigacion, en papel o en formato electronico. De las
declaraciones que efectuen las partes y los testigos, se debera dejar constancia por
escrito, debiendo siempre constar en papel y con firma de quienes comparecen en
todas sus hojas.

CONTENIDOS DEL INFORME DE INVESTIGACION.

Articulo 288°: Una vez finalizada la investigacion interna o aquella desarrollada por
la Direccién del Trabajo, el informe contendra, a lo menos:

a) Nombre, correo electrénico y RUT de la empresa.

b) Individualizaciéon de la persona denunciante y denunciada, con a lo menos la
indicacion de correo electronico y cédula de identidad o de pasaporte.

c¢) Individualizacion de la persona a cargo de la investigacion, con a lo menos la
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indicacion de correo electrénico y cédula de identidad o de pasaporte. Se debera
registrar la circunstancia de haber o no recibidos antecedentes sobre su
imparcialidad y/o del cambio, segun corresponda.

d) Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.

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

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

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

h) La propuesta de medidas correctivas, en los casos que corresponda.

i) La propuesta de sanciones cuando correspondan. Con todo, en el caso de lo
dispuesto en la letra f) del N° 1 del articulo 160 del Cddigo del Trabajo, debera
evaluar la gravedad de los hechos investigados y podra proponer las sanciones
establecidas en el respectivo reglamento interno.

PLAZO DE LA INVESTIGACION.

Articulo 289°: La investigacion debera concluirse en el plazo de treinta dias
contados desde la presentacion de la denuncia o desde la fecha de recepcion de la
derivacién por el empleador a la Direccion del Trabajo. Para efectos del computo del
plazo, en caso de derivacion, la Direccion del Trabajo debera emitir un certificado de
recepcion.

REMISION DEL INFORME DE INVESTIGACION A LA DIRECCION DEL
TRABAJO.

Articulo 290°: El empleador dentro del plazo de dos dias de finalizada la
investigacion interna remitira el informe y sus conclusiones de manera electronica a
la

Direccion del Trabajo. Dicho Servicio emitira un certificado de la recepcion. La
Direccién del Trabajo tendra un plazo de treinta dias para su pronunciamiento, el
que sera puesto en conocimiento del empleador, la persona afectada, denunciante
y denunciada. En caso de no pronunciarse el Servicio en dicho plazo, se
consideraran validas las conclusiones del informe remitido por el empleador, quien
debera notificarlo a la persona afectada, denunciante y denunciada.

ADOPCION DE MEDIDAS O SANCIONES DEL INFORME POR EL EMPLEADOR.

Articulo 291°: Notificado el empleador del pronunciamiento de la Direccién del
Trabajo, debera disponer y aplicar las medidas o sanciones que correspondan
dentro de los siguientes quince dias corridos, informando a la persona denunciante
como a la denunciada. En caso de que la Direccion del Trabajo no se pronuncie
sobre la investigacion interna, el empleador debera disponer y aplicar las medidas o
sanciones que correspondan, segun su informe de investigacion, dentro de los
quince dias corridos, una vez transcurrido treinta dias desde la remision del informe
de investigacion a la Direccion del Trabajo.
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INVESTIGACION DE LA DIRECCION DEL TRABAJO.

Articulo 292°: La Direccién del Trabajo realizara la investigacion ya sea que reciba
la denuncia de forma directa o a través de la derivacion del empleador, conforme a
las directrices establecidas en el presente reglamento.

Si la denuncia se realiza directamente ante la Direccion del Trabajo, el Servicio
debera notificar a la empresa dentro del plazo de dos dias habiles, solicitando la
adopcion de una o mas medidas de resguardo, debiendo el empleador adoptarlas
inmediatamente una vez notificado, de conformidad con el articulo 508 del Cadigo
del Trabajo, entendiéndose notificado al tercer dia habil siguiente

contado desde la fecha de la emision del correo electrénico registrado en dicho
Servicio, o al sexto dia habil de la recepcidn por la oficina de correos respectiva, en
caso de que sea notificado por carta certificada.

Con todo, en ningun caso las medidas adoptadas podran ser gravosas o
perjudiciales para la persona denunciante, ni producir algun tipo de menoscabo.

El informe de investigacion debera ser notificado al empleador, la persona afectada
y al denunciado de manera electronica, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 4°
del presente reglamento.

DIRECTRICES PARA LAS MEDIDAS CORRECTIVAS Y LAS SANCIONES EN EL
PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DE ACOSO SEXUAL Y LABORAL

MEDIDAS CORRECTIVAS.

Articulo 293°: Las medidas correctivas que adopte el empleador tendran por objeto
prevenir y controlar los riesgos identificados en los hechos que dieron lugar a la
denuncia, generando garantia de no repeticion, evaluando la eficacia y las mejoras
que puedan introducirse en el respectivo protocolo de prevencion del acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo conforme a lo dispuesto en el articulo 211-A letra b)
del Codigo del Trabajo.

Las medidas correctivas podran establecerse tanto respecto de las personas
trabajadoras involucradas en la investigacion como del resto de los trabajadores de
la empresa, considerando acciones tales como el refuerzo de la informacion vy
capacitacion en el lugar de trabajo sobre la prevencién y sancién del acoso

sexual, laboral y la violencia en el trabajo, el otorgamiento de apoyo psicoldgico a
las personas trabajadoras involucradas que lo requieran, la reiteracion de
informacion sobre los canales de denuncia de estas materias y otras medidas que
estén consideradas en el protocolo de prevencién de acoso sexual, laboral y de
violencia en el trabajo.

En caso de que existan posteriores modificaciones al protocolo establecido en el
articulo 211-A del Cédigo del Trabajo, como consecuencia del resultado de la
investigacion, estas tendran que ser informadas a todas las personas trabajadoras
conforme a las obligaciones establecidas en el inciso segundo de la disposicion
referida y los articulos 154 N° 12 y 154 bis del mencionado cuerpo legal.
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SANCIONES Y SU IMPUGNACION.

Articulo 294°: El empleador debera, en los casos que corresponda, aplicar las
sanciones conforme a lo establecido en las letras b) o f) del N° 1 del articulo 160 del
Caddigo del Trabajo.

La persona trabajadora sancionada con el despido podra impugnar dicha decision
ante el tribunal competente. Para ello debera rendir en juicio las pruebas necesarias
para desvirtuar los hechos o antecedentes contenidos en el informe del empleador
o de la Direccién del Trabajo que motivaron el despido.

Sin perjuicio de lo anterior, el informe de investigacion y sus conclusiones no afectara
el derecho de las personas trabajadoras y la obligacién del empleador de dar
cumplimiento integro a lo dispuesto en el articulo 162 del Cdodigo del Trabajo para
efectos de proceder al respectivo despido.

DIRECTRICES PARA LA INVESTIGACI()N DE CONDUCTAS REALIZADAS POR
TERCEROS AJENOS A LA RELACION LABORAL Y EN REGIMEN DE
SUBCONTRATACION.

VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

Articulo 295°: En los casos que la conducta provenga de terceros ajenos a la
relaciéon laboral, entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las
personas trabajadoras, con ocasion de la prestacion de servicios, por parte de
clientes, proveedores del servicio, usuarios, entre otros, la persona trabajadora
afectada podra presentar la denuncia ante su empleador o la Direccion del Trabajo,
quienes deberan realizar la investigacion conforme a las directrices establecidas en
el presente reglamento segun corresponda.

Asimismo, se debera informar, cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos
penales, los canales de denuncia ante el Ministerio Publico, Carabineros de Chile,
la Policia de Investigaciones, debiendo el empleador proporcionar las facilidades
necesarias para ello, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 175 del Cddigo
Procesal Penal.

Con todo, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 16 del presente reglamento,
el informe de la investigacion incluird las medidas correctivas que deberan
implementarse por el empleador en relacidon con la causa que generé la denuncia.

REGIMEN DE SUBCONTRATACION.

Articulo 296°: En caso de que el empleador principal o usuaria reciba una denuncia
de una persona trabajadora dependiente de otro empleador, debera informar las
instancias que contempla el articulo 211-B bis del Cédigo del Trabajo, cuando los
involucrados en los hechos sean de la misma empresa, ya sea en régimen de
subcontratacién o de servicios transitorios, segun corresponda. Una vez conocida la
decisién de presentar su denuncia ante su empleador o la Direccién del Trabajo, la
empresa principal debera remitir la denuncia respectiva, en el plazo de tres dias, a
la instancia que sustanciara el procedimiento.

Cuando los hechos denunciados involucren a personas trabajadoras de distintas
empresas, sean estas de la principal o usuaria, de la contratista, de la subcontratista,
o de servicios transitorios, segun corresponda, la persona afectada podra denunciar

167



ante la empresa principal o usuaria respectiva, ante su empleador o ante la Direccion
del Trabajo. Cuando la persona trabajadora efectia su denuncia ante su empleador,
este debera informar de ella a la empresa principal o usuaria, dentro de los tres dias
desde su recepcidn. La empresa principal o usuaria sera siempre la responsable de
realizar la investigacion conforme lo establecido por el

presente reglamento, segun corresponda. Los empleadores de las personas
trabajadoras involucradas deberan adoptar las medidas de resguardo y aplicar las
sanciones que correspondan respecto de sus dependientes conforme lo establecido
en el articulo 206 del presente reglamento.

Articulo 297°: El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnizacion alguna
cuando el empleador le ponga término invocando una o mas de las siguientes
causales: f Alguna de las conductas indebidas de caracter grave, debidamente
comprobadas, que a continuacion se senalan:

b) Conductas de acoso sexual;
f) Conductas de acoso laboral.

PROCEDIMIENTOS DE RECLAMOS ESTABLECIDOS EN LA LEY N°16.744

Articulo 298°: (Articulo 76° de la Ley N°16.744). Randstad Chile S.A debera
denunciar al organismo administrador respectivo, inmediatamente de producido, todo
accidente o enfermedad que pueda ocasionar incapacidad para el trabajo o la muerte
de la victima. El accidentado o enfermo, o sus derechohabientes, o el médico que
traté o diagnostico la lesién o enfermedad, como igualmente el Comité Paritario de
Seguridad, tendran también la obligacién de denunciar el hecho en dicho organismo
administrador, en el caso de que Randstad Chile S.A no hubiere realizado la
denuncia.

Las denuncias mencionadas en el inciso anterior deberan contener todos los datos
que hayan sido indicados por el Servicio de Salud.

Los organismos administradores deberan informar al Servicio de Salud los
accidentes o enfermedades que les hubiesen sido denunciados y que hayan
ocasionado incapacidad para el trabajo o la muerte de la victima.

Articulo 299°: (Articulo 77° de la Ley N°16.744). Los afiliados o sus
derechohabientes, asi como los organismos administradores, podran reclamar
dentro del plazo de 90 dias habiles ante la Comisién Médica de Reclamos de
Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales, de las decisiones de los
Servicios de Salud o de las Mutualidades, en su caso, recaidas en cuestiones de
hecho que se refieran a materias de orden médico. Las resoluciones de la Comision
seran apelables, en todo caso, ante la Superintendencia de Seguridad Social dentro
del plazo de 30 dias habiles, la que resolvera con competencia exclusiva y sin ulterior
recurso. Sin perjuicio de lo dispuesto en los incisos precedentes, en contra de las
demas resoluciones de los organismos administradores podra reclamarse, dentro del
plazo de 90 dias habiles, directamente a la Superintendencia de Seguridad Social.

Los plazos mencionados en este articulo se contaran desde la notificacion de la
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resolucion, la que se efectuara mediante carta certificada o por los otros medios que
establezcan los respectivos reglamentos. Si se hubiere notificado por carta
certificada, el plazo se contara desde el tercer dia de recibida la misma en el servicio
de correos.

LEY 16.744, ARTICULO 77BIS

Articulo 300°: La persona trabajadora afectado por el rechazo de una licencia o de
un reposo médico por parte de los organismos de los Servicios de Salud, de las
instituciones de Salud Previsional o de las Mutualidades de Empleadores, basado en
que la afeccidon invocada tiene o no tiene origen profesional, segun el caso, debera
concurrir ante el organismo de régimen previsional a que esté afiliado, que no sea el
que rechazo la licencia o el reposo médico, el cual estara obligado a cursarla de
inmediato y a otorgar las prestaciones médicas o pecuniarias que correspondan, sin
perjuicio de los reclamos posteriores y rembolsos, si procedieren, que establece este
articulo.

En la situacién prevista en el inciso anterior, cualquier persona o entidad interesada
podra reclamar directamente en la Superintendencia de Seguridad Social por el
rechazo de la licencia o del reposo médico, debiendo ésta resolver, con competencia
exclusiva y sin ulterior recurso, sobre el caracter de la afeccién que dio origen a ella,
en el plazo de treinta dias contados desde la recepcion de los antecedentes que se
requieran o desde la fecha en que la persona trabajadora afectada se hubiere
sometido a los examenes que disponga dicho organismo, si éstos fueren posteriores.

Si la Superintendencia de Seguridad Social resuelve que las prestaciones debieron
otorgarse con cargo a un régimen previsional diferente de aquel conforme al cual se
proporcionaron, el Servicio de Salud, el Instituto de Previsidon Social (ex INP Instituto
de Normalizacién Previsional), la Mutualidad de Empleadores, la Caja de
Compensacion de Asignacion Familiar o la Institucién de Salud Previsional, segun
corresponda, deberan rembolsar el valor de aquéllas al organismo administrador de
la entidad que las solventd, debiendo este Ultimo efectuar el requerimiento
respectivo. En dicho rembolso se debera incluir la parte que debié financiar la
persona trabajadora en conformidad al régimen de salud previsional a que esté
afiliado.

El valor de las prestaciones que, conforme al inciso precedente, corresponda
rembolsar, se expresara en unidades de fomento, segun el valor de éstas en el
momento de su otorgamiento, sumando el interés corriente para operaciones
reajustables a que se refiere la Ley N°18.010, desde dicho momento hasta la fecha
del requerimiento del respectivo rembolso, debiendo pagarse dentro del plazo de diez
dias, contados desde el requerimiento, conforme al valor que dicha unidad tenga en el
momento del pago efectivo. Si dicho pago se efectia con posterioridad al
vencimiento del plazo senalado, las sumas adeudadas devengaran el 10% de interés
anual, que se aplicara diariamente a contar del sefalado requerimiento de pago. En
el evento de que las prestaciones hubieren sido otorgadas conforme a los regimenes
de salud dispuestos para las enfermedades comunes, y la Superintendencia de
Seguridad Social resolviere que la afeccion es de origen profesional, el Fondo
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Nacional de Salud, el Servicio de Salud o la Institucion de Salud Previsional que las
proporciond debera devolver a la persona trabajadora la parte del rembolso
correspondiente al valor de las prestaciones que éste hubiere solventado, conforme
al régimen de salud previsional a que esté afiliado, con los reajustes e intereses
respectivos. El plazo para su pago sera de diez dias, contados desde que se efectud
el rembolso. Si, por el contrario, la afeccion es calificada como comun y las
prestaciones hubieren sido otorgadas como si su origen fuere profesional, el Servicio
de Salud o la Institucién de Salud Previsional que efectud el rembolso debera cobrar
a su afiliado la parte del valor de las prestaciones que a éste le corresponde
solventar, segun el régimen de salud de que se trate, para lo cual solo se considerara
el valor de aquéllas. Para los efectos de los rembolsos dispuestos en los incisos
precedentes, se considerara como valor de las prestaciones médicas el equivalente
al que la entidad que las otorgd cobra por ellas al proporcionarlas a particulares.

DECRETO SUPREMO N°101 DEL MINISTERIO DEL TRABAJO

Articulo 301°: (Art. 71 D.S. N°101). En caso de accidentes del trabajo o de trayecto
debera aplicarse el siguiente procedimiento:

a. La persona trabajadora que sufran un accidente del trabajo o de trayecto
deben ser enviados para su atencion, por Randstad Chile S.A,
inmediatamente de tomar conocimiento del siniestro, al establecimiento
asistencial del organismo administrador que le corresponda.

b. Randstad Chile S.A debera presentar en el organismo administrador al que
se encuentra adherida o afiliada, la correspondiente “Denuncia Individual de
Accidente del Trabajo” (DIAT), debiendo mantener una copia de esta. Este
documento debera presentarse con la informacion que indica su formato y en
un plazo no superior a 24 horas de conocido el accidente.

c. En caso de que Randstad Chile S.A no hubiere realizado la denuncia en el
plazo establecido, ésta debera ser efectuada por la persona trabajadora, por
sus derechohabientes, por el Comité Paritario de Higiene y Seguridad de la
empresa cuando corresponda o por el médico tratante. Sin perjuicio de lo
sefialado, cualquier persona que haya tenido conocimiento de los hechos
podra hacer la denuncia.

d. En el evento que el empleador no cumpla con la obligacion de enviar a la
persona trabajadora accidentada al establecimiento asistencial del organismo
administrador que le corresponda o que las circunstancias en que ocurrio el
accidente impidan que aquél tome conocimiento de este, la persona
trabajadora podra concurrir por sus propios medios, debiendo ser atendido
de inmediato.

e. Excepcionalmente, el accidentado puede ser trasladado en primera instancia
a un centro asistencial que no sea el que le corresponde segun su organismo
administrador, en las siguientes situaciones: casos de urgencia o cuando la
cercania del lugar donde ocurrio el accidente y su gravedad asi lo requieran.
Se entendera que hay urgencia cuando la condicién de salud o cuadro clinico
implique riesgo vital y/o secuela funcional grave para la persona de no mediar
atencion médica inmediata. Una vez calificada la urgencia y efectuado el
ingreso del accidentado, el centro asistencial debera informar dicha situacion
a los organismos administradores, dejando constancia de ello.
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f. Para que la persona trabajadora pueda ser trasladado a un centro asistencial
de su organismo administrador o a aquél con el cual éste tenga convenio,
debera contar con la autorizacion por escrito del médico que actuara por
encargo del organismo administrador.

g. Sin perjuicio de lo dispuesto precedentemente, el respectivo organismo
administrador debera instruir a sus entidades empleadoras adheridas o
afiliadas para que registren todas aquellas consultas de la persona
trabajadora con motivo de lesiones, que sean atendidos en policlinicos o
centros asistenciales, ubicados en el lugar de la faena y/o pertenecientes a
las entidades empleadoras o con los cuales tengan convenios de atencion.
El formato del registro sera definido por la Superintendencia.

Articulo 302°: (Art. 72 D.S. N°101). En caso de enfermedad profesional debera
aplicarse el siguiente procedimiento:

a. Los organismos administradores estan obligados a efectuar, de oficio o a
requerimiento de las personas trabajadoras o de las entidades empleadoras,
los examenes que correspondan para estudiar la eventual existencia de una
enfermedad profesional, solo en cuanto existan o hayan existido en el lugar
de trabajo agentes o factores de riesgo que pudieran asociarse a una
enfermedad profesional, debiendo comunicar a las personas trabajadoras los
resultados individuales y a Randstad Chile S.A respectiva los datos a que
pueda tener acceso en conformidad a las disposiciones legales vigentes, y
en caso de haber personas trabajadoras es afectados por una enfermedad
profesional se debera indicar que sean trasladados a otras faenas donde no
estén expuestos al agente causal de la enfermedad. El organismo
administrador no podra negarse a efectuar los respectivos examenes si no ha
realizado una evaluacion de las condiciones de trabajo, dentro de los seis
meses anteriores al requerimiento, o en caso de que la historia ocupacional
de la persona trabajadora asi lo sugiera.

b. Frente al rechazo del organismo administrador a efectuar dichos examenes,
el cual debera ser fundado, la persona trabajadora o Randstad Chile S.A
podran recurrir a la Superintendencia, la que resolvera con competencia
exclusiva y sin ulterior recurso.

c. Si una persona trabajadora manifiesta ante su Randstad Chile S.A que
padece de una enfermedad o presenta sintomas que presumiblemente tienen
un origen profesional, el empleador debera remitir la correspondiente
“Denuncia Individual de Enfermedad Profesional” (DIEP), a mas tardar dentro
del plazo de 24 horas y enviar a la persona trabajadora inmediatamente de
conocido el hecho, para su atencion, al establecimiento asistencial del
respectivo organismo administrador, en donde se le deberan realizar los
examenes y procedimientos que sean necesarios para establecer el origen
comun o profesional de la enfermedad. El empleador debera guardar una
copia de la DIEP, documento que debera presentar con la informaciéon que
indique su formato.

d. En el caso que Randstad Chile S.A no hubiere realizado la denuncia en el
plazo establecido en la letra anterior, ésta debera ser efectuada por la
persona trabajadora por sus derechohabientes, por el Comité Paritario de
Higiene y Seguridad de la empresa cuando corresponda o por el médico
tratante. Sin perjuicio de lo sefialado, cualquier persona que haya tenido
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conocimiento de los hechos podra hacer la denuncia.

e. El organismo administrador debera emitir la correspondiente resolucion en
cuanto a si la afeccién es de origen comun o de origen profesional, la cual
debera notificarse a la persona trabajadora y a Randstad Chile S.A,
instruyéndoles las medidas que procedan.

f. Al momento en que se le diagnostique a alguna persona trabajadora la
existencia de una enfermedad profesional, el organismo administrador
debera dejar constancia en sus registros, a lo menos, de sus datos
personales, la fecha del diagndstico, la patologia y el puesto de trabajo en
que estuvo o esta expuesto al riesgo que se la originé.

g. El organismo administrador debera incorporar a Randstad Chile S.A a sus
programas de vigilancia epidemiolégica, al momento de establecer en ella la
presencia de factores de riesgo que asi lo ameriten o de diagnosticar en la
persona trabajadora alguna enfermedad profesional.

Articulo 303°: (Art. 73 D.S. N°101). Sin perjuicio de lo dispuesto en los articulos 91 y
92 anteriores, deberan cumplirse las siguientes normas y procedimientos comunes a
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales:

a. El Ministerio de Salud, a través de las autoridades correspondientes, de
acuerdo con lo establecido en el articulo 14 C del D.L. N°2.763, de 1979,
establecera los datos que debera contener la “Denuncia Individual de
Accidente del Trabajo” (DIAT) y la “Denuncia Individual de Enfermedad
Profesional” (DIEP), para cuyo efecto, solicitara informe a Ia
Superintendencia. El Ministerio de Salud, a través de las autoridades
correspondientes, de acuerdo con lo establecido en el articulo 14C del D.L.
N°2.763, de 1979, y la Superintendencia estableceran, en conjunto, los
formatos de las DIAT y DIEP, de uso obligatorio para todos los organismos
administradores.

b. Los organismos administradores deberan remitir a las Seremis de Salud la
informacion a que se refiere el inciso tercero del articulo 76 de la Ley
N°16.744, por trimestres calendarios, y en el formulario que establezca la
Superintendencia.

c. Los organismos administradores deberan llevar un registro de los formularios
DIAT y DIEP que proporcionen a sus entidades empleadoras adheridas o
afiliadas, con la numeracion correlativa correspondiente.

d. En todos los casos en que a consecuencia del accidente del trabajo o
enfermedad profesional se requiera que la persona trabajadora guarde
reposo durante uno o mas dias, el médico a cargo de la atencién de la
persona trabajadora debera extender la “orden de reposo Ley N°16.744” o
“licencia médica”, segun corresponda, por los dias que requiera guardar
reposo y mientras éste no se encuentre en condiciones de reintegrarse a sus
labores y jornadas habituales.

e. Se entendera por labores y jornadas habituales aquellas que la persona
trabajadora persona trabajadora persona trabajadora a realizaba
normalmente antes del inicio de la incapacidad laboral temporal.

f. Los organismos administradores solo podran autorizar la reincorporacién
persona trabajadora persona trabajadora persona trabajadora a accidentado
o enfermo profesional una vez que se le otorgue el “alta laboral’, la que
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debera registrarse conforme a las instrucciones que imparta la
Superintendencia.

g. Se entendera por “alta laboral” la certificacién del organismo administrador de
que la persona trabajadora esta capacitado para reintegrarse a su trabajo, en
las condiciones prescritas por el médico tratante.

h. La persona natural o Randstad Chile S.A que formula la denuncia sera
responsable de la veracidad e integridad de los hechos y circunstancias que
se sefialan en dicha denuncia.

i. La simulacion de un accidente del trabajo o de una enfermedad profesional
sera sancionada con multa, de acuerdo con el articulo 80 de la Ley N°16.744
y hara responsable, ademas, al que formuld la denuncia del reintegro al
organismo administrador correspondiente de todas las cantidades pagadas
por éste por concepto de prestaciones médicas o pecuniarias al supuesto
accidentado del trabajo o enfermo profesional.

Articulo 304°: (Art. 74 D.S. N°101). Los organismos administradores estaran
obligados a llevar una base de datos - “Base de Datos Ley N°16.744”- con, al menos,
la informacion contenida en la DIAT, la DIEP, los diagndsticos de enfermedad
profesional, las incapacidades que afecten a las personas trabajadoras, las
indemnizaciones otorgadas y las pensiones constituidas, de acuerdo a la Ley
N°19.628 y a las instrucciones que imparta la Superintendencia.

Articulo 305°: (Art. 75 D.S. N°101). Para los efectos del articulo 58 de la Ley
N°16.744, los organismos administradores deberan, segun sea el caso, solicitar o
iniciar la declaracion, evaluacién o revaluacion de las incapacidades permanentes, a
mas tardar dentro de los 5 dias habiles siguientes al “alta médica”, debiendo remitir
en dichos casos los antecedentes que procedan. Se entendera por “alta médica” la
certificacion del médico tratante del término de los tratamientos médicos, quirdrgicos,
de rehabilitacion y otros susceptibles de efectuarse en cada caso especifico.

Articulo 306°: (Art. 76 D.S. N°101). El procedimiento para la declaracion, evaluacion
y/o revaluacion de las incapacidades permanentes sera el siguiente:

a. Correspondera a las Comisiones de Medicina Preventiva e Invalidez
(COMPIN) la declaracion, evaluacién, revaluacién de las incapacidades
permanentes, excepto si se trata de incapacidades permanentes derivadas de
accidentes del trabajo de afiliados a Mutualidades, en cuyo caso la
competencia correspondera a estas instituciones.

b. Las COMPIN y las Mutualidades, segun proceda, actuaran a requerimiento del
organismo administrador, a solicitud de la persona trabajadora de Randstad
Chile S.A.

c. Las COMPIN, para dictaminar, formaran un expediente con los datos y
antecedentes que les hayan sido suministrados, debiendo incluir entre éstos
aquellos a que se refiere el inciso segundo del articulo 60 de la Ley N°16.744,
y los demas que estime necesarios para una mejor determinacién del grado
de incapacidad de ganancia.

d. Las COMPIN, en el gjercicio de sus funciones, podran requerir a los distintos
organismos administradores y a las personas y entidades que estimen
pertinente, los antecedentes senalados en la letra c) anterior.
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e. Tratandose de accidentes de personas trabajadoras de entidades
empleadoras afiliadas al INP, las COMPIN deberan contar necesariamente,
entre los antecedentes, con la declaracion hecha por el organismo
administrador de que éste se produjo a causa o con ocasion del trabajo y con
la respectiva DIAT. Las COMPIN deberan adoptar las medidas tendientes a
recabar dichos antecedentes, no pudiendo negarse a efectuar una evaluacion
por falta de estos.

f. Las resoluciones que emitan las COMPIN y las Mutualidades deberan
contener los antecedentes y ajustarse al formato que determine la
Superintendencia. En todo caso, dichas resoluciones deberan contener una
declaracién sobre las posibilidades de cambios en el estado de invalidez, ya
sea por mejoria o agravacion. Tales resoluciones deberan ser notificadas a
los organismos administradores que corresponda y al interesado, a mas tardar
dentro del plazo de 5 dias habiles desde su emision.

g. El proceso de declaracidon, evaluacion y/o revaluaciéon y los examenes
necesarios no implicaran costo alguno para la persona trabajadora.

h. Con el mérito de la resolucién, los organismos administradores procederan a
determinar las prestaciones que corresponda percibir al accidentado o
enfermo, sin que sea necesaria la presentacion de solicitud por parte de éste.

i. Para los efectos de lo establecido en este articulo, las COMPIN estaran
integradas, segun sea el caso, por uno o0 mas médicos con experiencia en
relacion con las incapacidades evaluadas y/o con experiencia en salud
ocupacional.

j-  En las COMPIN actuara un secretario, designado por el Secretario Regional
Ministerial de la Seremi de la cual dependan, quien tendra el caracter de
ministro de fe para autorizar las actuaciones y resoluciones de ellas.

k. De las resoluciones que dicten las COMPIN y las Mutualidades podra
reclamarse ante la Comision Médica de Reclamos de Accidentes del Trabajo
y de Enfermedades Profesionales, conforme a lo establecido en el articulo 77
de la Ley N°16.744 y en este Reglamento.

Articulo 307°: (Art. 76 bis D.S. N°101). Las declaraciones de incapacidad
permanente seran revisables por agravacion, mejoria o error en el diagnéstico v,
segun el resultado de estas revisiones, se concedera, mantendra o terminara el
derecho al pago de las pensiones, y se ajustara su monto si correspondiere, sin que
sea necesaria la presentacion de solicitud por parte del interesado.

Para los efectos sefialados en el inciso primero del articulo 64 de la Ley N°16.744,
el invalido debera ser citado cada dos afios por la Mutualidad o la respectiva
COMPIN, segun corresponda, para la revision de su incapacidad. En caso de que no
concurra a la citacién, notificada por carta certificada, el organismo administrador
podra suspender el pago de la pensién hasta que asista para tal fin.

En la resolucion que declara la incapacidad podra, por razones fundadas, eximirse a
dicha persona trabajadora del citado examen en los 8 primeros anos.

En los periodos intermedios de los controles y examenes establecidos en el Titulo VI
de la Ley N°16.744, el interesado podra por una sola vez solicitar la revision de su
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incapacidad. Después de los primeros 8 anos, el organismo administrador podra
exigir los controles médicos a los pensionados cada 5 afos, cuando se trate de
incapacidades que por su naturaleza sean susceptibles de experimentar cambios, ya
sea por mejoria o0 agravacion.

Asimismo, el interesado podra, por una vez en cada periodo de 5 afos, requerir ser
examinado. La COMPIN o la Mutualidad, en su caso, debera citar al interesado
mediante carta certificada, en la que se indicaran claramente los motivos de la
revision vy, si éste no asiste, se podra suspender el pago de la pension hasta que
concurra.

La COMPIN o la Mutualidad, en su caso, deberan emitir una resolucién que contenga
el resultado del proceso de revision de la incapacidad, instruyendo al organismo
administrador las medidas que correspondan, segun proceda. Esta resolucion se
ajustara a lo dispuesto en la letra f) del articulo anterior.

Transcurridos los primeros 8 afos contados desde la fecha de concesion de la
pension y en el evento que el invalido, a la fecha de la revision de su incapacidad,
no haya tenido posibilidad de actualizar su capacidad residual de trabajo, debera
mantenerse la pension que perciba, si ésta hubiere disminuido por mejoria u error en
el diagnéstico, conforme a lo dispuesto en el inciso final del articulo 64 de la Ley
N°16.744.

Articulo 308°: (Art. 77 D.S. N°101). La Comision Médica de Reclamos de Accidentes
del Trabajo y Enfermedades Profesionales (COMERE) es una entidad auténoma, y
sus relaciones con el Ejecutivo deben efectuarse a través del Ministerio del Trabajo
y Prevision Social.

Articulo 309°: (Art. 78 D.S. N°101). La COMERE funcionara en la ciudad de Santiago,
en las oficinas que determine el Ministerio de Salud, pudiendo sesionar en otras
ciudades del pais cuando asi lo decida y haya mérito para ello.

Articulo 310°: (Art. 79 D.S. N°101). La COMERE tendra competencia para conocer
y pronunciarse, en primera instancia, sobre todas las decisiones recaidas en
cuestiones de hecho que se refieran a materias de orden médico, en los casos de
incapacidad permanente derivada

de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.
Le correspondera conocer, asimismo, de las reclamaciones a que se refiere el
articulo 42 de la Ley N°16.744.

En segunda instancia, conocera de las apelaciones entabladas en contra de las
resoluciones a que se refiere el inciso segundo del articulo 33 de la Ley N°16.744.

Articulo 311°: (Art. 80 D.S. N°101). Los reclamos y apelaciones deberan
interponerse por escrito ante la COMERE o ante la Inspeccion del Trabajo. En este
ultimo caso, el Inspector del Trabajo le enviara de inmediato el reclamo o apelacion
y demas antecedentes.
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Se entendera interpuesto el reclamo o recurso a la fecha de la expedicién de la carta
certificada enviada a la Comision Médica o Inspeccion del Trabajo, y si se ha
entregado personalmente, a la fecha en que conste que se ha recibido en las oficinas
de la Comisién Médica o de la Inspeccion del Trabajo.

Articulo 312°; (Art. 81 D.S. N°101). El término de 90 dias habiles establecidos por
la ley para interponer el reclamo o deducir el recurso se contara desde la fecha en
que se hubiere notificado la decision o acuerdo en contra de los cuales se presenta.
Si la notificacién se hubiere hecho por carta certificada, el término se contara desde
el tercer dia de recibida en Correos.

Articulo 313°: (Art. 82 D.S. N°101). Para la designacion de los representantes
médicos de las personas trabajadoras y de los empleadores ante la Comisién Médica
de Reclamos de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales, a que se
refieren las letras b) y c) del articulo 78 de la Ley N°16.744, se seguira el siguiente
procedimiento:

Cada federacion, confederacion o central sindical y cada federacion o confederacion
gremial de empleadores, podra proponer una lista de hasta tres médicos, con
indicacién de su especialidad y domicilio, para proveer el cargo de representante de
persona trabajadora y empleadores, respectivamente, ante la Comisién. Las
personas que figuren en la lista deberan ser, de preferencia, especialistas en
traumatologia y salud ocupacional.

La lista sera presentada a la Superintendencia de Seguridad Social, dentro del plazo
que ésta indique para tal efecto por medio de avisos publicados en el Diario Oficial y
en, al menos, dos diarios de circulacidon nacional.

Articulo 314°: (Art. 83 D.S. N°101). El abogado integrante de la COMERE sera
designado libremente por el Presidente de la Republica.

El Presidente de la Republica, previa propuesta del Ministro de Salud, designara los
dos médicos que integraran la COMERE, a que se refiere la letra a) del articulo 78
de la Ley N°16.744, uno de los cuales la presidira.

Articulo 315°: (Art. 84 D.S. N°101). Los miembros de la COMERE duraran cuatro
afnos en sus funciones y podran ser reelegidos. La designacion de reemplazantes,
en caso de impedimento o inhabilidad sobreviniente de alguno de sus miembros, se
hara por el Presidente de la Republica para el periodo necesario, sin que exceda al
que le habria correspondido servir al remplazado, considerando, en su caso, las listas
de médicos propuestos en el ultimo proceso de designacion, si las hubiere.

Se considerara que un miembro esta impedido de ejercer su cargo cuando no asista,
injustificadamente, a tres sesiones continuadas y en todo caso, cuando ha tenido
ausencias que superan el 50% de las sesiones realizadas durante 2 meses
calendario continuos. La certificacion de estas circunstancias debera ser efectuada
por el secretario de la Comision.

Los cargos de integrantes de la COMERE seran incompatibles con los de miembros
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de las Comisiones de Medicina Preventiva e Invalidez y de las Comisiones
evaluadoras de incapacidades de las Mutualidades de Empleadores. Asimismo,
seran incompatibles con la prestacion de servicios a las Mutualidades, a las
empresas con administracion delegada y al INP.

Articulo 316°: (Art. 85 D.S. N°101). La COMERE sesionara segun el calendario que
definan periédicamente sus miembros, en consideracion a los asuntos que deba
resolver, y en todo caso, sera convocada por su Presidente cada vez que tenga
materias urgentes que tratar. Funcionara con la mayoria de sus miembros, y si dicha
mayoria no se reuniere, funcionara con los que asistan.

Cuando deba resolver acerca de incapacidades derivadas de accidentes del trabajo,
la COMERE debera citar a las sesiones al respectivo organismo administrador y/o a
la empresa con administracion delegada, segun corresponda, y en caso de
incapacidades derivadas de enfermedades profesionales, debera citar a todos los
organismos administradores a los que haya estado afiliado la persona trabajadora.

Articulo 317°: (Art. 86 D.S. N°101). La COMERE debera presentar al Subsecretario
de Salud Publica una terna compuesta por tres funcionarios de ese Servicio, de entre
cuyos miembros el Subsecretario designara al Secretario, que desempefara sus
funciones sin derecho a mayor remuneracion.

Articulo 318°: (Art. 87 D.S. N°101). Los miembros de la COMERE gozaran de una
remuneracion equivalente a un ingreso minimo por cada sesion a que asistan, la que
se pagara mensualmente.

En ningun caso la remuneracion mensual podra exceder de cuatro ingresos minimos
mensuales.

Articulo 319°: (Art. 88 D.S. N°101). El Secretario de la COMERE tendra el caracter
de ministro de fe para hacer la notificacion de las resoluciones que ella pronuncie y
para autorizar todas las actuaciones que le correspondan, en conformidad a la ley y
al reglamento.

Las notificaciones que sea preciso practicar se haran personalmente o mediante
carta certificada o, en casos excepcionales que determine la COMERE, podra
solicitar a la Direccion del Trabajo que ésta encomiende a alguno de sus funcionarios
la practica de la diligencia, quien procedera con sujecion a las instrucciones que se
le impartan, dejando testimonio escrito de su actuacion.

Articulo 320°: (Art. 89 D.S. N°101). Los gastos que demande el funcionamiento de
la COMERE seran de cargo del Ministerio de Salud, a través de las autoridades
correspondientes, de acuerdo a lo establecido en el articulo 14 C del D.L. N°2.763,
de 1979, y se imputaran a los fondos que les corresponda percibir por aplicacion de
la ley.
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Articulo 321°: (Art. 90 D.S. N°101). La Superintendencia conocera de las
actuaciones de la COMERE:

a. En virtud del ejercicio de sus facultades fiscalizadoras, con arreglo a las
disposiciones de las leyes N°16.744 y N°16.395.

b. Por medio de los recursos de apelacion que se interpusieren en contra de las
resoluciones que la Comision Médica dictare en las materias de que conozca
en primera instancia, en conformidad con lo sefalado en el articulo 79° D.S.
N°101.

La competencia de la Superintendencia sera exclusiva y sin ulterior recurso.

Articulo 322°: (Art. 91 D.S. N°101). El recurso de apelacion, establecido en el inciso
2° del articulo 77° de la Ley N°16.744, debera interponerse directamente ante la
Superintendencia y por escrito. El plazo de 30 dias habiles para apelar correra a
partir de la notificacion de la resolucion dictada por la COMERE. En caso de que la
notificacion se haya practicado mediante el envio de carta certificada, se tendra como
fecha de la notificacion el tercer dia de recibida en Correos.

Articulo 323°: (Art. 92 D.S. N°101). La COMERE vy la Superintendencia, en el
ejercicio de sus funciones, podran requerir a los distintos organismos
administradores, y a las personas y entidades que estimen pertinente, los
antecedentes que juzguen necesarios para mejor resolver.

Los examenes y traslados necesarios para resolver las reclamaciones y apelaciones
presentadas ante la COMERE o la Superintendencia seran de cargo del organismo
administrador o de la respectiva empresa con administracion delegada.

Articulo 324°: (Art. 93 D.S. 101). Para los efectos de la reclamacion ante la
Superintendencia a que se refiere el inciso tercero del articulo 77 de la Ley N°16.744,
los organismos administradores deberan notificar al afectado, personalmente o por
medio de carta certificada, todas las resoluciones que dicten, adjuntandole copia de
ellas. En caso de que la notificacion se haya practicado mediante el envio de carta
certificada, se tendra como fecha de la notificacion el tercer dia de recibida en
Correos.

Articulo 325°: (Art. 94 D.S. N°101). Las multas que los organismos administradores
deban aplicar en caso de infraccidon a cualquiera de las disposiciones de la Ley
N°16.744 o sus reglamentos se regularan, en cuanto a su monto, por lo establecido
en el articulo 80° de esta ley y se haran efectivas en conformidad a las normas
contempladas en las leyes por las que se rigen. Dichas multas deberan ser
informadas trimestralmente a la Superintendencia.
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TiTULO XXIlI: PROTECCION DE NINOS, NINAS O ADOLESCENTES SIN EDAD
PARA TRABAJAR Y ADOLESCENTES CON EDAD PARA TRABAJAR.

Articulo 326°: Medidas de proteccién.

El empleador debera adoptar todas las medidas necesarias para proteger
eficazmente la vida y salud de los nifios, nifias y adolescente con o sin edad para
trabajar, garantizando las condiciones adecuadas seguridad y salud en el trabajo.

Para ello, antes de la incorporacion de un nifio, nifa o adolescente sin edad para
trabajar segun articulo 16 del codigo del Trabajo, o de un adolescente con edad para
trabajar a un empleo, asi como cada vez que cambien sus condiciones de trabajo, el
empleador debera efectuar una evaluacion del puesto de trabajo en el que se
desempanara, con el objeto de identificar y evaluar los factores de riesgos existentes
en el referido puesto, considerando especialmente su edad, experiencia y formacion.
El resultado de esta evaluacion debera ser incorporado a la matriz identificacion de
peligros y evaluacion de riesgos de la empresa y conforme a tal instrumento, se
establecera un programa con las medidas preventivas y correctivas para los riesgos
detectados, los plazos de cumplimiento, controles periddicos de los resultados,
procedimientos y responsables. Dichas medidas preventivas y correctivas seran
implementadas en el siguiente orden de prelacion: eliminar o evitar los riesgos,
controlar los riesgos en su fuente, reducir los riesgos al minimo; y en tanto perdura
situacion de riesgo, proveer la utilizacion de elementos de proteccion personal
adecuados.

Asimismo, el empleador debera dar estricto cumplimiento a la obligacion de informar
los factores de riesgos a los que se expondran y las medidas de prevencién
especificas que deberan adoptar para su proteccion, remitiendo copia de esta
informacion a las personas o entidades que dieron la autorizacién para celebrar el
contrato, de conformidad al articulo 14 del Cédigo del Trabajo.

Correspondera al empleador proporcionar la capacitacion necesaria y adecuada a
su edad para que pueda desarrollar sus labores en forma segura y saludable.
Debera, asimismo, llevar un control estricto del cumplimiento por parte de quien sea
contratado del procedimiento de trabajo seguro en el que haya sido capacitado.

Articulo 327°: Directrices destinadas a evitar el trabajo peligroso dirigido a los
empleadores. Los empleadores que contraten a adolescentes con edad para
trabajar o excepcionalmente a nifios, nifas y adolescentes sin edad para trabajar, en
conformidad con el articulo 16 del Cdédigo del Trabajo, resguardaran sus derechos
en todo momento y promovera su proteccion. Asimismo, y con el fin de evitar el
trabajo peligroso de ellos, los empleadores procuraran implementar las directrices
que se indican:

1. Al momento de contratarlos, considerar resguardos adicionales, como cubrir
sus eventuales necesidades especiales de supervisidén y quia en relacion con
el trabajo que desarrolle al momento de asignarles sus funciones y
responsabilidades.

2. Acompafarlos en su formacion laboral desde el primer dia, procurando su
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mejor integracion y proporcionandoles orientacion

3. Adicionalmente al deber de informacion sefialado en el articulo anterior,
realizar una capacitacién o induccion al iniciar la prestacion de sus servicios,
con el objeto de prevenir situaciones que conlleven riesgos para su salud e
integridad.

4. Evaluar el funcionamiento y actividades que se realizan en la empresa, a fin
de que, previo a su contratacion, se determine fundamentalmente si existen
las condiciones para ello.

5. Conocer y difundir, de forma clara y precisa, la legislacion sobre trabajo
adolescente protegido, a través de la entrega de folletos explicativos,
inclusion de informacion en diversos diarios murales y/o envio de correos,
para que todos quienes trabajen o presten servicios en las dependencias de
la empresa conozca la normativa aplicable en la materia. Para estos efectos,
el empleador debera solicitar el material y/o capacitaciones a la Secretaria
Regional Ministerial del Trabajo y Previsién Social.

6. Crear un ambiente que propenda al desarrollo del maximo potencial de ellos,
para lo cual se sugiere contar con canales de comunicacion abiertos, realizar
capacitaciones constantes, entre otros.

7. Incluir reglas o normas asociada al trabajo adolescente protegido en este
Reglamento.

8. Evitar cualquier tipo de discriminacion arbitraria respecto a ellos,
especialmente en lo relativo a acceso, remuneracion y Seguridad Social.

TiTULO XXIV: CONDICIONES ESPECIFICAS DE SEGURIDAD Y SALUD PARA
PERSONAS TRABAJADORAS QUE REALIZAN TRABAJO A DISTANCIA O
TELETRABAJO (Ley N°21.220 y Decreto N°18)

Articulo 328°: Las personas trabajadoras que pactaron la modalidad de trabajo a
distancia o teletrabajo tendran iguales derechos y obligaciones en materia de
seguridad y salud en el trabajo que cualquier otra persona trabajadora, salvo
aquellas adecuaciones que deriven estrictamente de la naturaleza y caracteristicas
de la prestacién convenida. De esta manera, se aplicara las mismas disposiciones
legales que a la sazdn se regule para el caso de accidentes del trabajo conforme a
la normativa vigente y lo establecido en este reglamento, salvo se trate de un
accidente doméstico.

Se entiende por accidente domésticos los accidentes producidos en la vivienda
mientras se realizan actividades propias del hogar, o que no se produzcan a causa
o con ocasién del trabajo.

Articulo 329°: Obligaciones del empleador respecto a las personas trabajadoras
acogidas a la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo:

1. Tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y
salud de las personas trabajadoras, gestionando los riesgos laborales que se
encuentren presentes en el domicilio de la persona trabajadora o en el lugar
o lugares distintos a los establecimientos, instalaciones o faenas de la
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empresa, que se hubieren acordado para la prestacion de esos servicios.

2. Comunicar adecuada y oportunamente a la persona trabajadora las
condiciones de seguridad y salud que el puesto de trabajo debe cumplir,
confeccionando una matriz de identificacién de peligros y evaluacion de los
riesgos laborales asociados al puesto de trabajo, pudiendo requerir la
asesoria técnica del Organismo Administrador. Si la persona trabajadora
pacté que puede libremente elegir donde ejercera sus funciones, no sera
necesario contar con dicha matriz, no obstante, el empleador debera
comunicar a la persona trabajadora, acerca de los riesgos inherentes a las
tareas encomendadas, las medidas de prevencién que deben observarse, asi
como los requisitos minimos de seguridad a aplicar para la ejecucion de tales
labores.

3. Identificar y evaluar las condiciones ambientales y ergondmicas de trabajo de
acuerdo con las caracteristicas del puesto y del lugar o lugares en que éste
se emplaza, la naturaleza de las labores, los equipos, las herramientas vy
materiales que se requieran para desempenfar la modalidad de trabajo a
distancia o teletrabajo, asi como también evaluar los eventuales factores de
riesgo psicosocial derivados de la prestacion de servicios bajo esta
modalidad, tales como aislamiento, trabajo repetitivo, falta de relaciones
interpersonales adecuadas con las personas trabajadoras, indeterminacion
de objetivos, inobservancia de los tiempos de conexion o del derecho a
desconexion, proporcionando a la persona trabajadora el instrumento de
autoevaluacion desarrollado por el Organismo Administrador.

4. En base a Matriz de Riesgos realizada, que debe ser informada al organismo
Administrador, desarrollar un programa de trabajo que contenga, al menos,
las medidas preventivas y correctivas a implementar, su plazo de ejecucion y
las obligaciones que le asisten a la persona trabajadora en su puesta en
marcha, asi como también, las medidas inmediatas a implementar.

Las medidas preventivas y correctivas deberan seguir el siguiente orden de prelacion:

¢ Eliminar los riesgos;

e Controlar los riesgos en su fuente;

e Reducir los riesgos al minimo, mediante medidas que incluyan la
elaboracion de métodos de trabajo seguros; y

e Proveer la utilizacion de elementos de proteccion personal adecuados
mientras perdure la situacion de riesgo.

5. Al inicio de la prestacion de los servicios, capacitar a la persona trabajadora
e informar por escrito acerca de los riesgos que entrafan sus labores, de las
medidas preventivas y los métodos de trabajo correctos, ya sea a personas
trabajadoras que prestan servicios en su propio domicilio, en otro lugar
determinado previamente, o bien, que éste sea elegido libremente por la
persona trabajadora. La informaciéon minima que debera entregar:

a. Caracteristicas minimas que debe reunir el lugar de trabajo en que
se ejecutaran las labores, entre ellas:
» Espacio de trabajo: pisos, lugares de transito, vias de
evacuacion y procedimientos de emergencias, superficie
minima del lugar de trabajo.

+ Condiciones ambientales del puesto de trabajo: iluminacion,
ventilacion, ruido y temperatura.
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6.

10.

» Condiciones de orden y aseo exigidas en el puesto de trabajo.

» Mobiliario que se requieran para el desempefio de las labores:
mesa, escritorio, silla, segun el caso.

* Herramientas de trabajo que se deberan emplear.

+ Tipo, estado y uso de instalaciones eléctricas.

b.  Organizacion del tiempo de trabajo: pausas y descansos dentro de
la jornada y tiempos de desconexién. Si se realizan labores de
digitacion, debera indicar los tiempos maximos de trabajo y los
tiempos minimos de descansos que deberan observar.

C. Caracteristicas de los productos que se manipularan, forma de
almacenamiento y uso de equipos de proteccién personal.

d. Riesgos a los que podrian estar expuestos y las medidas
preventivas: riesgos ergondémicos, quimicos, fisicos, bioldgicos,
psicosociales, segun corresponda.

e. Prestaciones del seguro de la ley N°16.744 y los procedimientos
para acceder a las mismas.

Segun defina el programa preventivo, que no debe exceder de dos afos,
efectuar una capacitaciéon acerca de las principales medidas de seguridad y
salud que debe tener presente para desempefar dichas labores. La
capacitacion (curso presencial o a distancia de minimo ocho horas) puede
realizarla el empleador o el Organismo administrador y debera incluir los
siguientes temas:

a. Factores de riesgo presentes en el lugar en que deban ejecutarse las labores.

b. Efectos a la salud de la exposicion a factores de riesgo considerando
informacion de enfermedades profesionales vinculadas a la
modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo.

c. Medidas preventivas para el control de los riesgos identificados y
evaluados o inherentes a las tareas encomendadas, segun si se
trata, respectivamente, de una persona trabajadora que presta
servicios en un lugar previamente determinado o en un lugar
libremente elegido por éste, tales como ergonomicos,
organizacionales, uso correcto y mantenimiento de los dispositivos,
equipos de trabajos y elementos de proteccion personal.

Proporcionar a las personas trabajadoras, de manera gratuita, los equipos y
elementos de proteccion personal adecuados al riesgo que se trate mitigar o
controlar.

El empleador podra establecer en el programa preventivo la medida de
prohibicion de fumar, solo mientras se prestan servicios, y en el respectivo
puesto de trabajo cuando ello implique un riesgo grave de incendio, resultante
de la evaluacion de los riesgos.

Evaluar anualmente el cumplimiento del programa preventivo, en particular,
la eficacia de las acciones programadas y, disponer las medidas de mejora
continua que se requieran.

Disponer medidas de control y de vigilancia de las medidas de seguridad y
salud adoptadas, con la periodicidad y en los casos que defina el programa
preventivo, mediante la aplicacion de inspecciones presenciales en el
domicilio de la persona trabajadora o en los otros lugares fijos de trabajo
convenidos, o bien, en forma no presencial, a través de medios electronicos
idéneos, siempre que, en ambos casos, no se vulneren los derechos
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fundamentales de la persona trabajadora.

Estas inspecciones (presenciales o no) requeriran siempre la autorizacion
previa de uno u otro, segun corresponda. La negativa infundada para
consentir esta autorizacion y/o la autorizacion al Organismo Administrador, o
la falta de las facilidades para realizar una visita ya autorizada, sea al
empleador o al Organismo Administrador, podran ser sancionadas de
conformidad al Reglamento Interno de la empresa.

11. El empleador podra requerir la asistencia técnica de su Organismo
Administrador que, previa autorizacion de la persona trabajadora acceda al
domicilio de éste e informe acerca de si el puesto de trabajo cumple con las
condiciones de seguridad y salud adecuadas. Para estos efectos, el
organismo administrador debera evaluar la pertinencia de asistir al domicilio
de la persona trabajadora, considerando la matriz de identificacién de peligros
y evaluacion de riesgos. Si el organismo administrador constata que las
condiciones en las cuales se ejecuta el trabajo a distancia o teletrabajo ponen
en riesgo la seguridad y salud de las personas trabajadoras, debera rescribir
al empleador la implementacion de medidas preventivas y/o correctivas
necesarias para subsanar las deficiencias detectadas, las que igualmente
deben ser acatadas por las personas trabajadoras.

12. Respaldar documentalmente toda la informacién vinculada a la gestion de los
riesgos laborales que efectue, y mantenerla, en formato papel o electrénico,
a disposicién de la Inspeccion del Trabajo.

13. Garantizar que la persona trabajadora pueda participar en las actividades
colectivas que se realicen, siendo de cargo del empleador los gastos de
traslado.

Articulo 330°: Prohibiciones de las personas trabajadoras acogidas a
modalidad a distancia o teletrabajo:

a. La persona trabajadora no podra, por requerimiento de sus funciones,
manipular, procesar, almacenar ni ejecutar labores que impliquen la
exposicion de éste, su familia o de terceros a sustancias peligrosas o
altamente cancerigenas, toxicas, explosivas, radioactivas, combustibles u
otras a que se refieren los incisos segundos de los articulos 5° y 42°, de
decreto supremo 594, de 1999, del Ministerio de Salud. Ademas, se incluyen
aquellos trabajos en que existe presencia de silice cristalina y toda clase de
asbestos.

b. Ejecutar actividades laborales bajo los efectos del alcohol y consumo de
sustancias o drogas estupefacientes o sicotrépicas ilicitas.

Articulo 331°: Obligaciones de las personas trabajadoras es acogidas a
modalidad a distancia o teletrabajo:

a. Aplicar el instrumento de autoevaluacion proporcionado por el Organismo
Administrador, reportando a su empleador. El incumplimiento, la falta de
oportunidad o de veracidad de la informacion proporcionada podra ser
sancionada.

b. Implementar las medidas preventivas y correctivas definidas en la Matriz de
Identificacion de peligro y evaluacién de riesgos.

c. Observar una conducta de cuidado de su seguridad y salud en el trabajo
procurando con ello evitar, igualmente, que el ejercicio de su actividad laboral
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pueda afectar a su grupo familiar y demas personas cercanas a su puesto de
trabajo.

d. Cuidar, mantener correctamente y utilizar los elementos de proteccion
personal proporcionados por el empleador, los que debera utilizarse solo
cuando existan riesgos residuales que no hayan podido evitarse o limitarse
suficientemente mediante las medidas ingenieriles o administrativas.

Articulo 332°: Si el organismo administrador constata que las condiciones en las
cuales se pretende ejecutar o se ejecuta el trabajo a distancia o teletrabajo, ponen
en riesgo la seguridad y salud de las personas trabajadoras, debera prescribir al
empleador la implementacion de las medidas preventivas y/o correctivas necesarias
para subsanar las deficiencias que hubiere detectado, las que deberan, igualmente,
ser acatadas por la persona trabajadora, en los términos en que el aludido
organismo lo prescribiere.

Sin perjuicio de lo anterior, en cualquier tiempo, la Direccién del Trabajo, previa
autorizacién de la persona trabajadora, podra fiscalizar el debido cumplimiento de
la normativa laboral en el puesto de trabajo en que se presta la modalidad de trabajo
a distancia o teletrabajo.

TiTULO XXV: LEY DE LA SILLA

Articulo 333°: En los almacenes, tiendas, bazares, bodegas, depdsitos de
mercaderias y demas establecimientos comerciales semejantes, aunque funcionen
como anexos de establecimientos de otro orden, el empleador mantendra el nimero
suficiente de asientos o sillas a disposicion de las personas trabajadoras. La
disposicién precedente sera aplicable en los establecimientos industriales y a las
personas trabajadoras del comercio, cuando las funciones que éstos desemperien lo
permitan.

TiTULO XXVI: PROTECCION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS EN CARGA
Y DESCARGA DE MANIPULACION MANUAL

Articulo 334°: Se entiende como manipulacion manual toda operacion de
transporte o sostén de carga cuyo levantamiento, colocacion, empuje, traccion,
porte o desplazamiento exija esfuerzo fisico de uno o varias personas trabajadoras.

Articulo 335°: La empresa velara por que en la organizacion
de sus actividades de carga se utilicen medios técnicos tales como la automatizacion
de procesos o el empleo de ayudas mecanicas, a fin de reducir las exigencias fisicas
de los trabajos, entre las que se pueden incluir:
a. Gruas, montacargas, tecles, carretillas elevadoras, sistemas transportadores;
b. Carretillas, superficies de altura regulable, carros provistos de plataforma
elevadora.
c. Otros, que ayuden a sujetar mas firmemente las cargas y reduzcan las
exigencias fisicas del trabajo.
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Articulo 336°: La empresa procurara los medios adecuados
para que las personas trabajadoras reciban formacion e instruccion satisfactoria
sobre los métodos correctos para manejar cargas y para la ejecucion de trabajos
especificos. Para ello, confeccionara un programa que incluya como minimo:

a. Los riesgos derivados del manejo o manipulacién manual de carga y las
formas de prevenirlos;

Informacion acerca de la carga que debe manejar manualmente;

Uso correcto de las ayudas mecanicas;

Uso correcto de los equipos de proteccion personal, en caso de ser necesario, y
Técnicas seguras para el manejo o manipulacion manual de carga.

®oo o

Si la manipulacién manual es inevitable y las ayudas mecanicas no pueden usarse,
no se permitira que ninguna persona trabajadora mayor de 18 afios opere con
cargas superiores a 25 kilogramos. Esta carga sera modificada en la medida que
existan otros factores agravantes, caso en el cual, la manipulaciéon debera
efectuarse en conformidad a lo dispuesto en el reglamento que regula el peso
maximo de carga humana, y en la Guia Técnica para la Evaluacion y Control de los
Riesgos Asociados al Manejo o Manipulacion Manual de Carga. La empresa

organizara los procesos a fin de reducir lo maximo posible los
riesgos derivados del manejo manual de carga.

Se prohibe las operaciones de carga y descarga manual para las mujeres
embarazadas. Los menores de 18 afios y mujeres no podran llevar, transportar,
cargar, arrastrar o empujar manualmente, y sin ayuda mecanica, cargas superiores
a los 20 kilogramos. Para estas personas trabajadoras, el empleador debera
implementar medidas de seguridad y mitigacion, tales como rotacién de personas
trabajadoras, disminucién de las alturas de levantamiento o aumento de la
frecuencia con que se manipula la carga. El detalle de la implementacién de dichas
medidas estara contenido en la Guia Técnica para la Evaluacion y Control de los
Riesgos Asociados al Manejo o Manipulacion Manual de Carga.

TiTULO XXVII: PROHIBICIONES RELACIONADAS CON EL TABACO

Articulo 337°: Se prohibe fumar en todas las dependencias de la empresa
como también en todo recinto cerrado o interior de los centros
de trabajo.

En los casos en que corresponda, la empresa habilitara
lugares destinados para fumadores, en areas al aire libre, con recipientes
destinados al deposito de colillas y basuras, debidamente sefalizados.

En los lugares de acceso publico, se debera exhibir una advertencia de prohibicion
de fumar, la cual debera ser notoriamente visible y comprensible.

Se prohibe fumar en los siguientes lugares:

1. Todo espacio cerrado que sea un lugar accesible al publico o de uso comercial
colectivo, independientemente de quién sea el propietario o de quién tenga
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derecho de acceso a ellos.

2. Espacios cerrados o abiertos, publicos o privados, que correspondan a dependencias

de:

a. Establecimientos de educacion parvularia, basica y media.

b. Recintos donde se expendan combustibles.

c. Aquellos lugares en que se fabriquen procesen, depositen o manipulen
explosivos, materiales inflamables, medicamentos o alimentos.

3. En las galerias, tribunas y otras aposentadurias destinadas al publico en los
recintos deportivos, gimnasios o estadios. Esta prohibicion se extiende a la
cancha y a toda el area comprendida en el perimetro conformado por dichas
galerias, tribunas y aposentadurias, salvo en los lugares especialmente
habilitados para fumar que podran tener los mencionados recintos.

4. Medios de transporte de uso publico o colectivo, incluyendo ascensores.

5. Playas de mar, de rio o lago, dentro de una faja de 80 metros de ancho
medidos desde la linea de mas alta marea de la costa del litoral y de los
terrenos fiscales riberanos hasta una distancia de 80 metros medidos desde
donde comienza la ribera.

Sin perijuicio de lo dispuesto en el punto anterior, se prohibe fumar en los siguientes

lugares, salvo en sus patios o espacios al aire libre:

a. Establecimientos de educacién superior, publicos y privados.

Aeropuertos y Terrapuerto.

Teatros y cines.

Centros de atencion o de prestacion de servicios abiertos al publico en general.

Supermercados, centros comerciales y demas establecimientos similares

de libre acceso al publico.

f. Establecimientos de salud, publicos y privados, exceptuandose los
hospitales de internacion psiquiatrica que no cuenten con espacios al aire
libre o cuyos pacientes no puedan acceder a ellos.

g. Dependencias de 6rganos del Estado.

h. Pubs, restaurantes, discotecas y casinos de juego.

®aoo

Para el caso de los lugares sefalados, correspondientes a las letras a), b), ¢), d), e)
y h), en esta ultima, salvo en los lugares que se prohibe fumar, si estos lugares
cuentan o no con patios o espacios al aire libre deberan instalar ceniceros,
contenedores o receptaculos destinados al depdsito de filtros, colillas y cenizas de
cigarrillos, en dichos lugares o en sus accesos.

Se deberan habilitar, en los patios o espacios al aire libre, cuando ellos existan,
lugares especiales para fumadores en los casos indicados en las letras f) y Q)
anteriores. Para dicho efecto, el director del establecimiento o el administrador
general del mismo sera responsable de establecer un area claramente delimitada,
procurando siempre que el humo de tabaco que se genere no alcance las
dependencias internas de los establecimientos de que se trate. Con todo, siempre
el director del establecimiento o su administrador general podra determinar que se
prohiba fumar en lugares abiertos de los establecimientos que dirija 0 administre.

Se prohibe arrojar los filtros o las colillas de cigarrillos en la via publica y en los
patios o espacios al aire libre de los lugares sefalados en el articulo anterior.
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En los lugares de acceso publico, se deberan exhibir advertencias que prohiban
fumar, las cuales deberan ser notoriamente visibles y comprensibles.

TiTULO XXVIll: DE LA PROTECCION DE LAS PERSONA TRABAJADORAS DE
LA RADIACION ULTRAVIOLETA

Articulo 338°: La Ley N°20.096, “Establece mecanismos de control aplicables a las
sustancias agotadoras de la capa de ozono”, en su Articulo N°19 establece: “Sin
perjuicio de las obligaciones establecidas en los articulos 184 del Codigo del Trabajo
y 67 de la Ley N°16.744, los empleadores deberan adoptar las medidas necesarias
para proteger eficazmente a las personas trabajadoras cuando puedan estar
expuestos a radiacion ultravioleta. Para estos efectos, los contratos de trabajo o
reglamentos internos de las empresas, segun el caso, deberan especificar el uso de
los elementos protectores correspondientes, de conformidad con las disposiciones
del Reglamento sobre Condiciones Sanitarias y Ambientales Basicas en los Lugares
de Trabajo. Lo dispuesto en el inciso anterior sera aplicable a los funcionarios
regidos por las leyes N°18.834 y N°18.883, en lo que fuere pertinente.”

Articulo 339°: Se consideraran expuestos aquellas personas trabajadoras
sometidas a radiacion solar directa en dias comprendidos entre el 1° de septiembre
y el 31 de marzo, entre las 10.00 y las 17.00 horas, y aquellos que desempefian
funciones habituales bajo radiacién UV solar directa con un indice UV igual o
superior a 6, en cualquier época del afo, segun lo establece el articulo 109 a. del
Decreto Supremo N°594.

Articulo 340°: Los empleadores de las personas trabajadora expuestas deben
realizar la gestién del riesgo de radiacion UV adoptando medidas de control
adecuadas, segun lo dispuesto en Articulo 109 b del D.S. N°594. Las medidas que
deben adoptar al menos son:

a. Informar a las personas trabajadoras sobre los riesgos especificos de la

exposicion a la radiacién UV, incluyendo la de origen solar indicando sus
medidas de control, en los siguientes términos.
"La exposicidon excesiva y/o acumulada de radiacién ultravioleta de fuentes
naturales o artificiales produce efectos daninos a corto y largo plazo,
principalmente en ojos y piel que van desde quemaduras solares, queratitis
actinica y alteraciones de la respuesta inmune hasta foto envejecimiento,
tumores malignos de piel y cataratas a nivel ocular."

b. Publicar diariamente en un lugar visible el indice UV sefalado por la Direccion
Meteoroldgica de Chile y las medidas de control, incluyendo los elementos de
proteccién personal.

c. lIdentificar las personas trabajadoras expuestas; detectar los puestos de
trabajo e individuos que requieran medidas de proteccién adicionales y
verificar la efectividad de las medidas implementadas.

d. Implementar las medidas especificas de control, segun exposicién, siguiendo
las indicaciones sefialadas en la Guia Técnica de Radiacion UV de Origen
Solar dictada por el Ministerio de Salud, cuyo orden de prioridad van:

* Medidas de Ingenieria que puede ser realizar un adecuado sombraje
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de los lugares de trabajo (ejemplos: techar, arborizar, mallas oscuras y
de trama tupida, parabrisas adecuados),

* Medidas administrativas, que, si la labor lo permite, calendarizar
faenas, horarios de colacién entre 13:00 y las 15:00 horas en lugares
con sombraje adecuado, rotacion de puestos de trabajo con la
disminucion de tiempo de exposicién, entre otros;

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

e. Mantener un programa escrito de instruccion teorico practico para las
personas trabajadoras, de duracibn minima de una hora cronoldgica
semestral, sobre el riesgo y consecuencias para la salud por la exposicién a
radiacién UV solar y medidas preventivas a considerar, entre otros.

Articulo 341°: Sobre las recomendaciones que disminuiria la exposicién dafina a
radiacion ultravioleta respecto al personal que se debe desempefiar
ocupacionalmente en forma permanente al aire libre, se informan a lo menos las
siguientes consideraciones y medidas de proteccion.

a. Proteger la piel expuesta principalmente en las horas de mayor radiacion,
esto es entre las 10y 17 horas.

b. Disminuir el tiempo de exposicion al agente, no obstante, si por la naturaleza
de la actividad productiva ello es dificultoso, se deben considerar pausas bajo
techo o bajo sombra.

c. Aplicacion de cremas con filtro solar de factor 30 o mayor, al inicio de la
exposicion y repetirse en otras oportunidades durante la jornada. Las cremas
con filtro solar SPF 30 o superior deben aplicarse al comenzar el turno y cada
vez que la persona transpire o se lave la parte expuesta. Es necesario seguir
las indicaciones planteadas en Guia Técnica de radiacion UV de origen solar
y considerar la aplicacién de productos FPS 50+ para lugares con mayor
albedo, con factores personales de mayor riesgo como personas con fototipos
de piel | y Il y segun faenas.

d. Usar proteccion para los ojos con filtro ultravioleta. En lugares con mucha
reflectividad (nieve, arena, agua, altitud, entre otras), las gafas o antiparras
deben contar ademas con proteccion lateral, proteccion certificada contra
radiacion UV ANSI 97% de luz filtrada, idealmente de policarbonato, deben
ser neutros, sin poder prismatico, y el color no debe impedir la discriminacion
de colores, y ademas proteger del brillo incapacitante.

e. Usar ropa de vestir adecuada a, para que cubra la mayor parte del cuerpo.
Se sugiere seguir indicaciones de Guia Técnica de radiacion UV de origen
solar.

f. Usar sombrero de ala ancha minima de 7cms., jockeys de visera larga o
casco que cubra orejas, sienes, parte posterior del cuello tipo legionario y
proteja la cara. En caso de casco, utilizar visera con filtro UV.
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Segun el indice UV senalado por la Direcciéon Meteoroldgica de Chile las medidas de
proteccidn a seguir seran:

Usar ropa adecuada.

Estar a la sombra y usar filtro solar. Usar ropa adecuada.

Si debe estar al sol,
buscar la sombra y usar
filtro solar.

indice 116+ 8-10 6-7 3-5 1-2
Riesgo de Alto Moderado Bajo
Exposicién
Recomendacion | Proteccidon maxima. Requiere proteccion. No requiere
Evitar radiacion de medio dia. Evitar radiacion de proteccion
mediodia.

TiTULO XXIX: PROTOCOLO DE EXPOSICION OCUPACIONAL A RUIDO (PREXOR)

Articulo 342°: La Empresa debera contribuir a disminuir la incidencia y prevalencia
de hipoacusia de origen ocupacional, a través del establecimiento de criterios
comunes, lineas de accion y recomendaciones para el manejo integral de la persona
trabajadora expuesta ocupacionalmente a ruido, con la finalidad de preservar la
salud auditiva, prevenir y detectar precozmente dafno auditivo, definiéndose las
etapas y acciones complementarias de vigilancia ambiental y a la salud
correspondientes que eviten la progresion del dafio.

El empleador en conjunto con los administradores del seguro contra riesgos de
accidentes y enfermedades profesionales de la Ley N°16.744, deben confeccionar
para la empresa un programa de vigilancia revisado y actualizado anualmente, que
incorpore como minimo la siguiente informacion:

Puestos de trabajo expuestos a ruido.

Niveles de ruido para cada puesto de trabajo.

Tareas y actividades de dichos puestos de trabajo.

Identificacion de las personas trabajadoras por puesto de trabajo.
Tiempos de exposicion diarios-semanal.

Medidas de control implementadas.

Registro de cada uno de los puntos sefialados anteriormente y de
las modificaciones realizadas.

Para mayor detalle, referirse al “Instructivo para la Aplicacion del D.S. No 594/99 del
MINSAL, Titulo IV, Parrafo 3° Agentes Fisicos — Ruido”, y a la Guia preventiva para
trabajadores expuestos a ruido”, ambos del Instituto de Salud Publica de Chile.
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TITULO XXX: PROTOCOLO DE VIGILANCIA DEL AMBIENTE DE TRABAJO Y
DE LA SALUD DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS ES CON EXPOSICION A
SILICE

Articulo 343°: El protocolo debe ser difundido a todas las personas trabajadoras
que se desempefien en lugares de trabajo con presencia de silice, incluyendo
Comités Paritarios, Dirigentes Sindicales y Delegados de Seguridad y Salud en el
Trabajo. Esta difusién debe acreditarse mediante Acta suscrita por el organismo
administrador o la empresa, segun corresponda, y por todas las personas que
tomaron conocimiento del Protocolo. Esta acta debe contener el nombre de la
empresa, fecha, contenidos, identificacion del relator y de los asistentes (nombres y
RUN), y debe quedar archivada.

Articulo 344°: De acuerdo con lo establecido en los articulos 66 bis y 68 de la ley
N°16.744; articulo 15 del Decreto Supremo N°44, articulo 184 del Cdédigo del
Trabajo; articulo 53, del D.S. N°594, y en el contexto del Plan Nacional de
Erradicacion de la Silicosis, sera responsabilidad de la Empresa implementar las
siguientes medidas especificas:

a. Informar oportuna y convenientemente a todas las personas trabajadoras
acerca de los riesgos que entrafian sus labores frente a exposicién a silice
cristalina, las medidas preventivas y de los métodos de trabajo seguros.

b. Implementar un sistema de gestién de salud y seguridad en el trabajo, que
incluya la gestion del riesgo de exposicion a silice, para todas las personas
trabajadoras, cualquiera sea su dependencia, cuando en su conjunto agrupen
a mas de 50 personas trabajadoras. Si la empresa tiene 50 personas
trabajadoras o menos, debe implementar un Plan de Gestion del Riesgo de
Exposicion a Silice con un cronograma anual de actividades que incluya al
menos la identificacion de los grupos de personas trabajadoras expuestos, la
evaluaciéon de la exposicion y la implementacion de medidas de control a la
exposicion a silice en los puestos de trabajo, asi como la vigilancia de salud de
las personas trabajadoras expuestas.

c. Proporcionar a las personas trabajadoras, los equipos e implementos de

proteccidn necesarios, sin costo para ellos, basandose en la Guia para la

Seleccion y Control de Proteccion Respiratoria del ISP de Chile,

implementando un Programa asociado que debe considerar al menos:

a) Evaluar el nivel del riesgo;

b) Identificar donde, en qué procesos o puestos se requiere usar;

Criterios de seleccién, incluyendo a las personas trabajadoras;

Informar a las personas trabajadoras que la proteccidén les evitara inhalar

material particulado muy fino que contiene silice;

Capacitacion tedrica y practica, de todas las personas trabajadoras que la

utilizaran, incluyendo utilizacién, mantencion, limpieza, almacenamiento y

pruebas de chequeo de ajuste rutinario (presion positiva y presion negativa);

6. Plazos y criterios para el recambio de la proteccidon personal o parte de ella,
incluyendo las evaluaciones de silice cristalina existentes;

7. Mantener un registro;

8. Evaluacion por equipo médico a las personas trabajadoras que no pueden
utilizar proteccion respiratoria por alguna condicién de salud.

Pobd -~
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d. Participar en conjunto con el organismo administrador en todo el proceso
establecido en el presente Protocolo.

e. Entregar al organismo administrador todos los antecedentes solicitados por
éste, y darles las facilidades para que realicen las evaluaciones cuantitativas y
cualitativas de exposicion a silice. Entre los antecedentes que debe aportar la
empresa para las evaluaciones cuantitativas son:

i. Elolos procesos y sus etapas, identificando las etapas criticas.
ii. Las materias primas, productos intermedios y finales.
iii. La existencia'y numero de ciclos productivos.
iv.  Niveles de produccion.

v.  Turnos y horarios de trabajo, asi como los ciclos de turnos cuando corresponde.
vi.  Laaltura geografica donde estan ubicados los puestos de trabajo a evaluar.

f. Dar las facilidades para que las personas trabajadoras asistan a realizarse los
examenes a los que sean citados.

g. Informar oportunamente al organismo administrador de los cambios que
ocurran en el listado de personas trabajadoras expuestas a silice, como:
cambio de puesto, desvinculaciones, cambio de proceso, etc.

h. Por su parte, la empresa debera informar los resultados de las evaluaciones
ambientales al Comité Paritario, al Delegado de Seguridad y Salud en el
Trabajo y a las personas trabajadoras y a sus representantes, en el plazo de 7
dias, a contar de la recepcion del Informe.

Articulo 345°: La empresa debe implementar las medidas de control indicadas por
su organismo administrador o definidas internamente, dando prioridad a las de tipo
ingenieril y/o administrativas.

Articulo 346°: Las personas trabajadoras deben estar informadas de que el riesgo
de desarrollar silicosis no se extingue y que, por tanto, una vez terminada la
exposicion, la persona trabajadora tiene derecho a evaluacion por el organismo
administrador quinquenalmente hasta 15 anos después de finalizada la exposicién,
y vigilancia quincenal, siendo responsabilidad del organismo administrador citar a
control mediante carta certificada u otro medio electrénico, guardando registro de
ello.

Es responsabilidad de la persona trabajadora asistir a los controles, como también
mantener al dia sus datos de contacto en el organismo administrador e informar
cuando la citacién no le haya llegado en el lapso previsto.

Articulo 347°: La informacion generada por el programa de vigilancia de salud es
absolutamente confidencial y manejada solo por los profesionales del programa. El
organismo administrador debera entregar informacion a la persona trabajadora, por
escrito o por algun otro medio, en un lenguaje asequible, los riesgos asociados a la
exposicién a silice, mencionando al menos: a) Silicosis b) Cancer pulmonar c) Efecto
sinérgico del tabaco d) Efecto sinérgico con otras enfermedades e) Importancia del
diagnostico precoz de cualquier dolencia respiratoria f) Importancia de cumplir con
todas las medidas preventivas que su empleador haya dispuesto en su programa de
gestion del riesgo silice.
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TITULO XXXI: PROTOCOLO DE VIGILANCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Articulo 348°: Los Factores Psicosociales Laborales se entienden como aquellas
condiciones que dependen de la organizacién del trabajo y de las relaciones
personales entre quienes trabajan en un lugar, poseen el potencial de afectar el
bienestar de las personas, la productividad de la organizacion o empresa, y pueden
generar enfermedades mentales e incluso somaticas en los trabajadores, por lo que
su diagnostico y medicion son relevantes en los centros de trabajo.

Es deber del empleador evaluar el nivel de exposicién al riesgo psicosocial en los
lugares donde se desempefien las personas trabajadoras., y realizar las acciones
necesarias para disminuir dicha exposicion.

Estos resultados deben ser notificados a su organismo administrador de la Ley,
quien determinara su ingreso al respectivo programa de vigilancia.

La medicién de riesgo psicosocial laboral debe realizarse a nivel de centro de
trabajo. La institucién o empresa realizara la medicion de riesgo psicosocial laboral
utilizando el cuestionario unico CEAL-SM/SUSESO, en funcion de los plazos que
establece la normativa y los resultados obtenidos en evaluaciones anteriores. La
evaluacién de riesgo psicosocial laboral debe realizarse cuando el centro de trabajo
de la empresa tenga 6 meses desde que cuente con personas trabajadoras
contratados y un minimo de 10 personas trabajadoras, incluidas personas
trabajadora honorarios. No obstante, el organismo administrador o la autoridad
puede instruir la evaluacion frente a la presentacién de una denuncia individual de
enfermedad profesional DIEP de posible origen laboral.

La empresa debera conservar en cada centro de trabajo, como medio de
verificacion, toda la documentacion que dé cuenta de la realizacién del proceso.

En aquellos lugares donde existan personas trabajadoras con problemas de lecto-
escritura, el empleador debera informar dicha situacion a su organismo
administrador, el que tendra que asistir el proceso de evaluacion, velando por la
correcta aplicaciéon del cuestionario, la confidencialidad y anonimato de las
respuestas.

La empresa, con la finalidad de proteger la salud de las personas se obliga a:

o Evaluar los riesgos psicosociales a los que estan expuestas las personas
trabajadoras

o Contar con las medidas y acciones preventivas necesarias, destinadas a
disminuir, controlar, mitigar y/o eliminar los efectos de los hallazgos
encontrados en el proceso de medicion.

e Reevaluar cada centro de trabajo 2 afios contados desde el término de la
ultima evaluacion, segun lo dispuesto en el actual Protocolo de Vigilancia de
Riesgos Psicosociales en el Trabajo del Ministerio de Salud.

e Difundir el protocolo y los resultados de la evaluacién entre las personas
trabajadoras junto con dar cumplimiento a todas las indicaciones incluidas
tanto en la Resolucion 1448 Exenta del Ministerio de Salud, Manual del
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Método Cuestionario CEAL-SM/SUSESO de la Superintendencia de
Seguridad Social y sus respectivas actualizaciones.

TiTULO XXXII: PROTOCOLO TRASTORNOS MUSCULOESQUELETICOS - TMERT

Articulo 349°: La Empresa se preocupara de evaluar los factores de riesgo
asociados a trastornos musculoesqueléticos de las extremidades superiores
(TMERT EESS), presentes en las tareas de los puestos de trabajo de todas las
areas, lo que se llevara a cabo conforme a las indicaciones establecidas en la Norma
Técnica de identificacion y evaluacion de factores de riesgos de trastornos
musculoesqueléticas relacionadas al trabajo referida en el Decreto N°804 del

Ministerio de Salud y la nueva Resolucién 1660 Exenta que Aprueba la Actualizacion del
Protocolo de Vigilancia de Trabajadores Expuestos a Factores de Riesgos de Trastornos
Musculoesqueléticos v2. Del Ministerio de Salud; Subsecretaria de Salud Publica.

Entiéndase como Trastornos musculoesqueléticos de las extremidades superiores
aquellas alteraciones de las unidades musculo-tendinosas, de los nervios periféricos
o del sistema vascular, siendo las extremidades superiores el segmento corporal
que comprende las estructuras anatdomicas de hombro, brazo, antebrazo, codo,
mufieca y mano.

Los factores que se evaluaran y sobre los cuales se aplicaran medidas preventivas son:

Trabajo Repetitivo de Miembros Superiores.
Postura de trabajo estatica.

Manipulacién manual de cargas.

Manejo manual de pacientes/personas.
Vibracion de cuerpo completo.

Vibracion segmento mano—brazo.

La empresa deberd informar a sus trabajadores sobre los factores a los que estan
expuestos, las medidas preventivas y los métodos correctos de trabajo pertinentes
a la actividad que desarrollan. Esta informacion debera realizarse a las personas
involucradas, cada vez que se asigne a un trabajador a un puesto de trabajo que
implique dichos riesgos y cada vez que se modifiquen los procesos productivos o
los lugares de trabajo. La informacion a los trabajadores debera constar por escrito
y contemplar los contenidos minimos establecidos en la referida en el protocolo
vigilancia trabajadores expuestos a factores de riesgo trastornos
musculoesqueléticos.

TiTULO XXXIll: OTROS PROTOCOLOS DE VIGILANCIA

Articulo 350°: Si en un lugar de trabajo o faena existe un agente de riesgo que
pueda causar una enfermedad profesional, la respectiva Randstad Chile S.A debera
evaluar, en conformidad al articulo 7 de este reglamento, dicho riesgo y de acuerdo
a sus resultados solicitar la incorporacion y ejecutar el correspondiente programa
de vigilancia ambiental y de la salud de las personas trabajadoras, de conformidad
a lo establecido en los protocolos del Ministerio de Salud y a los demas
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programas establecidos por los organismos administradores del seguro de la ley N°
16.744.

Asimismo, la Empresa debera incorporarse a los programas
de vigilancia epidemiolégica de Mutual de Seguridad, cuando se diagnostique una
enfermedad profesional o dispongan de antecedentes que evidencian la existencia
de factores de riesgos que asi lo ameriten.

Randstad Chile S.A debera gestionar la vigilancia de la salud, dando cumplimiento
a lo dispuesto en el articulo 5 inciso primero del Cédigo del Trabajo. Para tales
efectos debera solicitar al organismo administrador la incorporacién al programa de
vigilancia de la salud de las personas trabajadoras expuestas a los agentes o los
factores que puedan causar dafio o cuando se diagnostique una enfermedad
profesional. Asimismo, debera guardar reserva de los datos sensibles relacionados
con el estado de salud de las personas trabajadoras, de los que pueda tomar
conocimiento en el cumplimiento de sus obligaciones preventivas.
Los protocolos de vigilancia vigentes son:

e Citostaticos. Resolucion Exenta N°1093 - 21.09.2016. MINSAL.

e Plaguicidas. Resolucion Exenta N 140 - 31.01.2018. MINSAL.

o Asbesto. Decreto Supremo N°56 MINSAL Del 13.01.2001. Prohibe Uso Del
Asbesto En Productos Que Indica.

e Hiperbaria Resolucion Exenta N°421 - 04.03.2019. Manual de Medicina Hiperbarica.

e Hipobaria Guia Técnica sobre Exposicion Ocupacional a Hipobaria
Intermitente Cronica por Gran Altitud. De conformidad al Articulo 110 b.3 D.
S N°594.

o Radiaciones lonizante. Resolucién Exenta N°741 MINSAL aprueba
"Protocolo para la evaluacion de la exposicidn ocupacional a radiaciones
ionizantes en puestos de trabajo asociados al uso médico de equipos de
rayos X convencionales".

e Dermatitis. Protocolo de Patologias Dermatolégicas SUSESO.

e Uso intensivo de la voz. Protocolo Patologias de la Voz. SUSESO.

o Fiebre Q. Expuestos a Coxiella Burnetii. Resolucion Exenta N° 402 —09.03.2018.

MINSAL.
e Metales y metaloides. Resolucion 606 Exenta — 29.05.2023 y Circular N° 3838,

Correlativo Interno N° 0-153482-2024, Imparte Instrucciones Sobre Vigilancia Ambiental Y De La Salud

Por Exposiciéon Ocupacional A Metales Y Metaloides.

De acuerdo con lo anterior, las personas trabajadoras deben someterse al o los
examenes y evaluaciones médicas que se establecen en este documento, de
acuerdo a los programas de vigilancia de la salud, para lo cual la persona
trabajadora podra manifestar, de acuerdo a la normativa vigente, su consentimiento
libre e informado para realizarse dicho examen o evaluacion, cuando estos se
encuentren establecidos en los protocolos del Ministerio de Salud o en los
programas de los organismos administradores del seguro de la ley N° 16.744 y, en
defecto de los anteriores, solo si el examen o evaluacion estan dirigidos a establecer
que la persona trabajadora reune las condiciones fisicas o psiquicas necesarias
para desarrollar trabajos o faenas calificados como peligrosos, con la unica finalidad
de proteger su vida y salud o la de otras personas trabajadoras, debiéndose
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resguardar, en todo caso, las garantias de intimidad, confidencialidad y no
discriminacion.

Las personas trabajadoras que sean citadas para examenes de control por los
organismos administradores deberan ser autorizadas por su Randstad Chile S.A
para su asistencia. El tiempo que empleen en dichos examenes sera considerado
como trabajado para todos los efectos legales.

Articulo 351°: En caso de que las personas trabajadoras sean afectadas por una
enfermedad profesional, el organismo administrador debera prescribir a Randstad
Chile S.A y a las empresas con administracion delegada disponer el traslado de
estas personas a un puesto en donde no estén expuestas al riesgo que dio origen
a dicha enfermedad, sin que esta medida le pueda significar a la persona
trabajadora involucrada un detrimento de sus remuneraciones.

Sin perjuicio de lo anterior, Randstad Chile S.A debera implementar las medidas
prescritas por el organismo administrador que sean necesarias para el control del
riesgo. En el caso de que las adecuaciones realizadas en el puesto de trabajo
impliquen la eliminacién o el control del riesgo, la persona trabajadora se podra
reintegrar a ese puesto de trabajo.

TiTULO XXXIV: PROGRAMA PREVENTIVO DE SEGURIDAD EN MAQUINAS,
EQUIPOS Y HERRAMIENTAS MOTRICES

Articulo 352°: La empresa se preocupara de implementar el Programa de
Seguridad en Maquinas, Equipos y Herramientas Motrices (PROSEMEH) cuando
en alguno de sus centros de trabajo se contemplen procesos como la operacion,
limpieza y mantencion de maquinas, equipos o herramientas motrices con partes en
movimiento, de acuerdo con la Resolucion Exenta 341 del ISP con fecha 13 de
febrero de 2023 que establece una guia para la implementacion del programa
preventivo.

ARTICULO 353°: Clasificacion de Altas Temperaturas

Para una correcta y oportuna toma de decisiones, se debera tener en consideracion el
sistema de Alertamiento por eventos de altas temperaturas y altas temperaturas extremas,
establecido por la Direccion Meteoroldgica de Chile (DMC), abordado en el Plan Amenaza
Calor Extremo, del Servicio Nacional de Prevencion y Respuesta Ante Desastres,
SENAPRED.

Las entidades empleadoras deberan adoptar todas las acciones que, producto de las alertas
del plan, las autoridades definan como prioritarias, urgentes y de cumplimiento inmediato,

para el cuidado de las personas trabajadoras.
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SENAPRED ha dispuesto el Sistema de Alertas, en donde la poblacién podra mantenerse

informada sobre posibles desastres a nivel nacional y con esto tomar las medidas necesarias.

Estas alertas se clasifican en: Alerta Temprana Preventiva (Verde), Alerta Amarilla y Alerta

Roja, segun la gravedad e intensidad del evento o incidente.

Nivel de
alerta

Riesgos para la salud

Condicio’n

Consideraciones

Situacio'n de calor con
riesgo bajo para la
poblacio’n. No obstante, se
deben tomar todas las
medidas preventivas.

Se declara al
momento de la
activacio'n del
Anexo por
Amenaza de Calor
Extremo

La ATP estara’ vigente desde noviembre a marzo de
cada an’o, para todo el territorio nacional.

Alerta Amarilla
(AA)

Situacio’n de Calor Intenso
con riesgo bajo o
moderado para la
poblacio’n sana y riesgo

T° Max. Diarias de
34°C o ma’s por al
menos dos di’as.

Aplica a cualquier zona climatolo’gica y mes dentro del
periodo de activacio’n del Anexo por Amenaza Calor
Extremo

moderado a alto para la
poblacio'nvulnerable.

Situacio’n de calor extremo
o peligroso con riesgo alto
para toda la poblacion.

T° Max. Diarias de
40°C o ma’s por un
dia 0 mas.

Aplica a cualquier zona climatolo’gica y mes dentro del
periodo de activacio’n del Anexo por Amenaza Calor
Extremo
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T° Max. Diarias de
34°C o ma’s por al

La declaracio’n de la Alerta Roja dependera” de la
evaluacio’n regional a trave’s de una mesa te’cnica o

TITULO XXXV: RIESGOS, CONSECUENCIAS,

menos 3 dias.

COGRID, donde se debera” considerar:

- Duracio’n final del evento: acumulacio’n de
di'as con altas temperaturas ma’ximas
registradas y nuevos
temperaturas ma'ximas de 34°C o ma’s.

- Prono’sticos para esa acumulacio’n de di‘as
de temperaturas ma’ximas de 34°C o ma’s,
de temperatura mi'nima nocturna de 25°C
por al menos 3 di‘as.

- Aplica a cualquier zona climatolo’gica y mes
dentro del periodo de activacio’n del Anexo
por Amenaza Calor Extremo.

prono’sticos de

METODOS DE TRABAJO CORRECTOS

Articulo 354°: La empresa

MEDIDAS PREVENTIVAS Y

RIESGOS GENERALES

RIESGOS

1.- Caidas del
mismo yde distinto
nivel

2.- Sobre
esfuerzosfisicos

3.- Golpes con o por

4.- Atrapamiento por
cajones de escritorios
okardex

5.- Contactos
conenergia
eléctrica

6.- Accidentes

CONSECUENCIAS

Fracturas

Contusiones
Esguinces

Trastornos musculo
esqueléticos

Contusiones

Fracturas

Heridas

Fracturas

Quemaduras
Tetanizacion

Fibrilacion ventricular

Lesiones de diverso tipo y

pone en conocimiento de las
personas trabajadoras, la existencia de los siguientes riesgos, consecuencias,
medidas preventivas y métodos o procedimientos de trabajo correctos.

MEDIDAS PREVENTIVAS

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

Evite correr por pasillos y escaleras.

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

Utilizar equipos mecanizados para el levantamiento de carga’, dispuestos
por su empresa.

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

Solicite una evaluacién de su puesto de trabajo con el método sugerido en
la guia técnica para el manejo o manipulacién de cargas, para asegurarse
que no se encuentre manipulando cargas en niveles de riesgo.)
Almacenamiento correcto de materiales.

Mantener ordenado el lugar de trabajo.

Mantener despejada la superficie de trabajo.

En bodegas de almacenamiento de materiales en altura se debe usar
casco y zapatos de seguridad.

Dotar a los cajones de escritorios de topes de seguridad.

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

Inspeccién frecuente de cables y artefactos eléctricos.

Si un equipo o0 maquina eléctrica presenta fallas, de inmediato
desenchufarlo, dar aviso al técnico de mantencion.

No recargue las instalaciones eléctricas.

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

METODOS O PROCEDIMIENTOS DE

TRABAJO CORRECTOS

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

1 Ley N°20.001; 2005; Regula el peso maximo de carga humana; Ley N°20.949; 2016; Modifica el Cédigo del Trabajo
para reducir el peso de las cargas de manipulacion manual.
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detransito

7.- Radiacion
ultravioleta por
exposicion
solar*

8.- Exposicion a altas
Temperaturas y altas
temperaturas Extremas

gravedad

Eritema (quemadura solar
en lapiel)

Envejecimiento prematuro
de lapiel

Cancer a la piel

Queratoconjuntivitis

Agotamiento por calor

Golpe por Calor

Debe cumplir estrictamente con la Ley de Transito (Ley N°18.290) y
participar en cursos de manejo defensivo.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
Evitar exposicion al sol, en especial en horas del mediodia. Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
Realizar faenas bajo sombra.

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

Beber agua de forma permanente.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Se debe usar manga larga, casco o sombrero de ala ancha en todo el Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

contorno con el fin de proteger la piel, en especial brazos,rostro y cuello.

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

Usar lentes de sol con filtro UV-A'y UV-B.

Vaya a un sitio fresco
Afldjese la ropa.
Apliquese pafos humedos en el cuerpo o dese un bafio con agua fria.
Tome sorbos de agua.
Busque atencién médica de inmediato si:
Tiene vomitos.
Sus sintomas empeoran.
Sus sintomas duran mas de 1 hora.
Aplicar tiempos de descanso cada 45 minutos de trabajo continuo.
Plan de hidratacion. Puntos de hidratacion.
Monitorear y difundir alertas de la autoridad competente.
Rotacién laboral. Modificacién de ciclos de trabajo.
Disminucién de la exposicion en los horarios mas calurosos.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

4 La magnitud del riesgo esta asociada de forma directa al tiempo de exposicion continuo y discontinuo, y a los indices de radiacion ultravioleta,
los que a su vez dependen en forma directa de la hora del dia en la cual se produce la exposicion.

5 Los bloqueadores, anteojos y otros dispositivos o productos protectores de la quemadura solar, deberan llevar indicaciones que sefialen el
factor de proteccion relativo a la equivalencia del tiempo de exposicién a la radiacion ultravioleta sin protector, indicando su efectividad ante

diferentes grados de deterioro de la capa de ozono.

% Los informes meteoroldgicos emitidos por medios de comunicacion social deberan incluir antecedentes acerca de la radiacion ultravioleta y
sus fracciones, y de los riesgos asociados. Estos informes deberan expresar el indice de radiacion ultravioleta segun la tabla que establece para
estos efectos la Organizacion Mundial de la Salud, e indicardn,ademas, los lugares geograficos en que se requiera de proteccion especial contra

los rayos ultravioleta.

7 Ley N°20.001; 2005; Regula el peso maximo de carga humana. Ley N°20.949; 2016; Modifica el Codigo del Trabajo para reducir el peso de
las cargas de manipulacién manual.

RIESGOS EN TRABAJOS CON MAQUINAS

RIESGOS

1.- Proyeccion de
particulas

2.- Caidas del mismo o
distintonivel

3.- Sobre esfuerzos

4.- Contactos con
energia eléctrica

5.- Exposicién a humos
metalicos

6.- Incendio

CONSECUENCIAS

Lesion ocular, lesion facial

Fracturas, esguinces,
contusiones, heridas

Trastornos musculo
esqueléticos

Quemaduras,

tetanizacion, fibrilacion
ventricular y lesiones al
aparato tracto respiratorio.

Quemaduras y lesiones al
aparato tractorespiratorio.

Quemaduras, lesiones,
intoxicaciones

MEDIDAS PREVENTIVAS
DE TRABAJO CORRECTOS
X X Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
No colocar elementos resistentes cerca de la hoja de corte. Mantener
despejado el mesén de trabajo y/o mesén de corte. Uso de elementos de
proteccién personal segln el proceso (gafas de seguridad o protector
facial). Conocer el procedimiento de trabajo seguro.
Mantener la superficie de trabajo sin desniveles
pronunciados, despejada, ordenada y limpia. Los pasillos de
transito deben estar despejados, ordenados y sin
obstaculos.
Uso de calzado apropiado al proceso productivo, en lo posible, que tenga
suela de goma o antideslizante y de taco bajo.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

- . . . Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
Utilizar equipos mecanizados para el levantamiento de

carga’, dispuestos por su empresa Conozca y utilice el

método correcto de levantamiento manual de materiales (o

pacientes).

Solicite una evaluacién de su puesto de trabajo con el método sugerido en
la guia técnica para el manejo o manipulacién de cargas, para asegurarse
que no se encuentre manipulando cargas en niveles de riesgo.

Inspeccién frecuente de cables y artefactos eléctricos.

Si un equipo 0 maquina eléctrica presenta fallas, hay que desenchufarlo y
dar aviso inmediato al encargado demantencién.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Sistemas eléctricos
normalizados segun
Codigo  Eléctrico. No
recargue las

instalaciones eléctricas.

Proteccién respiratoria para el control y emisién o manejo de extraccién [Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
de humos metdlicos. Contar con sistema de extraccién forzada.

Desenergizar todo equipo o maquina que esté cerca del amago de Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.
incendio. Dar la alarma de incendio. Utilizarel equipo extintor mas cercano.
Evacuar cuando no se controle segun lo que indica el plan de emergencia
de su empresa.
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7.- Atrapamiento

8.- Golpes por o contra

9.- Contacto térmico

10.- Exposicion a ruido

11.- Exposicién a
temperaturasextremas
(alta-baja)

12.-Cortes y
punzaduras

Lesiones  mudiltiples,
aplastamiento
,desmembramientos,

heridas, fracturas

Contusiones, lesiones
multiples, fracturas

Heridas, quemaduras

Hipoacusia, sordera
profesional

Deshidratacion, trastornos
a la piel

Cortes, heridas,
contusiones

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Sistema de proteccion de parada de emergencia en la maquina. No usar
ropas sueltas, elementos de proteccion mal puestos, cabello largo, cadenas
opulseras.

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

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

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Confinar la fuente de emision. Efectuar pausa programada de acuerdo al [Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

nivel de presién sonora. Utilizarpermanentemente el protector auditivo si el
ruido supera los 85 DbA en la jornada.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

Aislar las fuentes de calor o frio. Climatizar los lugares de trabajo donde se
presentan estas temperaturas. Utilizar ropa de trabajo apropiada a la
temperatura a la que esta en exposicion. No salir del lugar de la exposicion
repentinamente. Contar con disposicion de agua (para el calor)
permanentemente. Generar una dieta balanceada referida a las
temperaturas a que estara expuesto la persona trabajadora.

Métodos o Procedimiento de trabajo correcto.

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

RIESGOS POR AGENTES QUiMICOS

RIESGOS

1.- Contacto con
sustancias quimicas

(sustancias en
estadoliquido o

solido)

2.- Exposicién a
productos quimicos

(sustancia en estado
gaseoso o vapores)

CONSECUENCIAS

Dermatitis por
contacto,
quemaduras,
erupciones, alergias

Enfermedades
corazon,

esterilidad,
quemaduras, alergias

del
lesiones a los
rifiones y a los pulmones,
cancer,

MEDIDAS PREVENTIVAS

Contar con sistemas de extraccién y ventilacion si la concentracién del producto
en el ambiente de trabajo supera los limites permisibles segln el tipo de
producto. Antes de manipular conozca la hoja de datos de seguridad del producto
y las medidas que se deben tomar en caso de derrame o contacto. Mantenga la
ficha cerca del lugar de trabajo.

Uso de guantes de neopreno, caucho o acrilonitrilo de pufio largo especiales
segun la sustancia utilizada en el proceso. Uso de gafas de seguridad, protector
facial y mascaras con filtro si lo requiere el producto. Conozca el procedimiento
o plan de emergencia de su empresa. No mantenga alimentos en su lugar de
trabajo.

Contar con sistemas de extraccion y ventilacion si la concentracion del producto
en el ambiente de trabajo supera los limites permisibles segun el tipo de
producto. Antes de manipular conozca la hoja de datos de seguridad del producto
y las medidas que se deben tomar frente a la exposicién frecuente al producto.
Mantenga la ficha cerca del lugar de trabajo. Uso de guantes de neopreno,
caucho o acrilonitrilo de pufio largo especiales segun la sustancia utilizada en el
proceso. Uso de mascara facial con filtro y protector facial si es necesario.
Correcto manejo de productos segin manuales de procedimientos de su
empresa. Conozca su plan de emergencia. No mantenga alimentos en su lugar
de trabajo.
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RIESGOS POR AGENTES BIOLOGICOS (para empresas en las zonas expuestas)

RIESGOS

1.- (COVID-19) virus
SARS-CoV-2

2.- Contacto con
agente bioldgico Virus
Hanta.

CONSECUENCIAS

Enfermedad respiratoria:
(sintomas:

Fiebre (237,8°C) Pérdida
brusca y completa del olfato
(anosmia) Pérdida brusca y
completa del gusto
(ageusia) Tos o estornudos
Congestién nasal Disnea
Taquipnea Odinofagia
Fuente: Ord. B51 N°269, 19
de enero 2022 Mialgia
Debilidad general o fatiga
Dolor toracico Calofrios
Diarrea Anorexia o nauseas
o vomitos Cefaleas).

Contagio de Hantavirus

RIESGOS PSICOSOCIALES

RIESGOS

1.- Efectos sobre los
resultados del trabajo y
sobrela propia
organizacion.

2.- Salud Psicolégica.

3.- Salud Fisica

CONSECUENCIAS

Generacion de climas
laborales adversos,
aumento en la sobrecarga
laboral e incrementos en los
factores que inciden en la
ocurrencia de incidentes y
accidentes dentro del
trabajo.

Disminucion de los
estimulos relacionados
con el animo y aumento
de los factores
conductuales

depresivos y conductuales.

A través de activaciones

hormonales
estimulaciones  nerviosas
se produce:
Trastornos médicos de

diversos tipos (Nerviosos.
Cardiacos, Respiratorios,
Gastrointestinales).

MEDIDAS PREVENTIVAS

Higiene de manos.

Evitar contacto con afectados.

Estornudar o toser en la parte interior del codo.

Utilice mascarilla en lugares publicos, transporte y en el trabajo.

Aplicar medidas de difusion, autoevaluacion y uso del material dispuesto en
www.mutual.cl

Implementar medidas técnicas como:

Contar con controles estructurales que impidan el acceso de ratones a las
instalaciones.

El comedor y servicios higiénicos deben tener piso de material sélido y de facil
limpieza y contar con sistemas de proteccion que impidan el ingreso de vectores.
Mantener despejado y libre de maleza las cercanias a construcciones y
alrededores de las instalaciones productivas, bodegas, dormitorios, comedores
y bafios.

Efectuar control de plagas con empresas que cuenten con autorizacion vigente.

Aplicar medidas administrativas tales como:

Informar a la persona trabajadora es respecto de los riesgos que entrafian sus
labores, los métodos correctos de trabajo y las medidas de prevencion contra el
contagio del Hantavirus.

Incorporar el riesgo por exposicion al Hantavirus en la Matriz de Identificacion y
Evaluacion del Riesgo (IPER) de la empresa y en su Sistema de Gestion, cuando
corresponda.

Capacitar a la persona trabajadora es acerca del riesgo por exposicion al
Hantavirus que considere: conceptos basicos, las principales formas de
transmision, sintomatologia asociada, factores de riesgo, medidas preventivas
asociadas y el correcto uso de los elementos de proteccién personal.

Mantener en contenedores correctamente tapados, fabricados en materiales
resistentes al acceso de

roedores y otros vectores de interés sanitario.

Instruir a la persona trabajadora respecto al lavado frecuente de manos cada vez
que se tenga contacto con objetos que pudieran estar contaminados,
especialmente antes de consumir alimentos.

Implementar medidas de Elementos de Proteccién Personal tales como:
Adoptar el uso de elementos de proteccion personal como minimo, proteccion
respiratoria N100, guantes de proteccion biolégica y proteccién ocular, asi como
la higiene de manos de manera constante. Cuando ingrese a espacios cerrados
que no se han ventilado en varios dias, puede considerar el uso de proteccién
personal como: buzo desechable, proteccion respiratoria desechable tipo N100,
guantes de proteccion biolégica, proteccion ocular, botas de goma considerando
su posterior limpieza y desinfeccion.

Aplicar medidas de difusion, autoevaluacion y uso del material dispuesto en
www.mutual.cl

MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir los efectos de los Riesgos Psicosociales en el Trabajo y sus
consecuencias sobre la salud psicoldgica, fisica y sobre los resultados del
trabajo y la propia organizacién, existen herramientas practicas y efectivas
basadas en el modelo de evaluacién de riesgos psicosociales evaluacion,
incorporacién de medidas para su control y su revisién periédica.

El Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, es la
herramienta mas efectiva para la evaluacién de estos riesgos, a través de la
aplicacion del cuestionario CEAL-SM / SUSESO, y acogiendo sus
recomendaciones, en particular la participacién de los integrantes del Comité
Paritario de Higiene y Seguridad en el Comité de Aplicacion.
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http://www.mutual.cl/
http://www.mutual.cl/

1. RIESGOS GENERALES EN UN LUGAR DE TRABAJO

Riesgos Consecuencias Medidas Preventivas Método de Trabajo Correcto
Caidas al mismo Contusiones simples o| Utilizar calzado adecuado que| El colaborador deberd transitar con
nivel complejas, TEC, permita el desplazamiento sin| precaucion dentro de las instalaciones.

. riesgo de caidas.
esguinces, fracturas,

lesiones ala columna. Disposicion de pisos
antideslizantes en accesos y

zonas expuestas a humedad y
lluvia.

Jamas correr y poner especial atencién a
pisos hiimedos, tales como bafos, cafeteria
o casino.

Ante la evidencia de un piso himedo o
derrame de alguna sustancia liquida,
informar de inmediato al personal
encargado para su limpieza.

Caidas a distinto| Contusiones simples o | Utilizar calzado adecuado que

nivel en transito| complejas, TEC, permita el desplazamiento sin
por . riesgo de caidas.
esguinces, fracturas,
escaleras o al ; c s . .
utilizar . escalas | lesionesalacolumna. Disposicion de antideslizante en
. escaleras.
portatiles.

Disposicién de pasamanos y
sefialética.

El colaborador debera transitar con
precaucion al hacer uso de escaleras en el
edificio.

El desplazamiento por escaleras es siempre
caminando, utilizando pasamanos y dando
preferencia a personas que transporten
carga, o personas con discapacidad.

Para alcanzar elementos en altura, utilice
escalas disefladas para tales efectos. No
utilice cajones, banquetas u otros elementos
que generan riesgo de caida.
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Contacto con
energia eléctrica.

Choque eléctrico,

quemaduras, tetanizacion,
fibrilacién ventricular,

muerte.

Inspeccibn y  mantencion
periédica de tomacorrientes.

El trabajador no debera intervenir equipos
defectuosos, que no encienden, o con dafio
visible.

Se debera notificar para que personal de
mantencion realice las reparaciones.

El trabajador no debe manipular ni instalar
extensiones eléctricas, ladrones o multiples.

Contacto con
liquidos calientes
en casinos |y
cafeterias.

Quemaduras de diverso tipoy
gravedad.

- Utilizar mug con tapa hermética.

Precaucion en los movimientos al
transitar con liquidos calientes.

El trabajador debera utilizar los hervidores
de agua dispuestos en el lugar de trabajo,
prohibiendo el uso de microondas para
calentaragua.

Utilizar los mesones dispuestos para
posicionar el hervidor eléctrico,
asegurandose que éste no quede cerca del
borde, donde pudiese caer.

Cualquier contenedor para liquidos caliente
que utilice el colaborador, debe contener
tapa hermética.

Exposicion a
radiacién de
origen solar.

Eritema, foto envejecimiento,
lesiones oculares, melanoma
o cancer de piel.

Uso de crema protectora solar
FPS30+

Uso de lentes con filtro UV.

Ropa adecuada, manga larga,
pantaléon largo y casco con
cubrenuca.

El trabajador deberd tomar las medidas de
prevenciéon recomendadas entre el 21 de
sept. Y 31 de marzo de cada afio, o cuando el
indice de radiacién UV lo amerite.

De ser posible, transitar por areas bajo la
sombra, y evitar exposicién permanente
entre las 10:00 y las 16:00 hrs.

Exposicién a
factores de riesgo
psicosocial

Alteracion de la salud mental,
estrés laboral, trastornos de
adaptacion, diversas
patologias de salud mental.

Talleres y herramientas de apoyo
emocional para ayudar en el
desarrollo de tareas criticas.

Fono de asistencia psicolégica
24/7 facilitado por Mutual de
Seguridad.

Protocolo Psicosocial y programa
de Intervencién derivado del
mismo.

Se recomienda al trabajador participar de
las instancias de apoyo emocional que
brinda la empresa, tales como talleres,
cursos.

Se recomienda mantener la comunicacién
fluida con compafieros y jefes directos, para
mantener un buen ambiente de trabajo, que
permita el desarrollo del mismo lejos del
riesgo de patologias de salud mental.

Participar activamente de las actividades
descritas bajo el protocolo Psicosocial.
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Golpeado por o
contra elementos
y objetos.

Contusiones de diverso tipoy
gravedad,

esguinces, fracturas, TEC.

Precaucion al transitar por areas
de trabajo, manipular objetos,
herramientas o maquinas.

Uso de elementos de proteccién
personal, acorde al riesgo a
cubrir, como guantes, antiparras,
casco o calzado de seguridad.

Al manipular objetos, herramientas o
equipos, no ejerza movimientos bruscos o
violentos.

Utilice herramientas de acuerdo con su
funcién para la que fue disefiada. No
improvise herramientas.

Utilice guantes para la manipulacion de
objetos abrasivos, casco y calzado de
seguridad al transitar por zonas con riesgo
de caida de objetos de altura.

No sobrecargue traspaletas o gruas
horquillas méas alla del limite permitido y
seguro.

Riesgo de
incendios [
explosiones.

Quemaduras de diverso tipoy
gravedad, asfixia, muerte.

Taller de Uso y Manejo de
Extintores.

Disposiciéon de equipos de
extincion de incendios dentro de
los lugares de trabajo.

Almacenamiento de sustancias
combustibles de acuerdo a
normativa.

Mantencién e inspecciéon de
equipos y circuitos eléctricos.

Ante todo, esté capacitado en el uso y
manejo de extintores portitiles ante un
eventual amago de incendio.

No manipule ni intervenga sustancias
combustibles sin autorizacion y
capacitacion.

No intervenga equipos y circuitos

energizados si no esta autorizado.

Informe ante cualquier anormalidad que
observe en el almacenamiento de sustancias
combustibles o circuitos eléctricos dafiados.
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2. RIESGOS ESPECIFICOS ASOCIADOS A LA ACTIVIDAD

RIESGOS EN LABORES ADMINISTRATIVAS / OFICINAS/ CONTACT CENTER

Riesgos Consecuencias Medidas Preventivas Método de Trabajo Correcto
Sobresfuerzo  por| Contusiones simples o | Utilizar calzado adecuado que | El colaborador debera transitar con precaucién
uso continuo de| complejas, TEC, esguinces,| permita el desplazamiento sin | dentro de las instalaciones. Jamas correr y poner
mouse y teclado PC. | fracturas, lesiones a la| riesgo de caidas. especial atencién a pisos hiimedos, tales como

columna. bafios, cafeteria o casino.

Disposicién de pisos
antideslizantes en accesos y
zonas expuestas a humedad y
lluvia.

Ante la evidencia de un piso himedo o derrame

de alguna sustancia liquida, informar de
inmediato al personal encargado para su
limpieza.

Exposicion a
posturas de trabajo
forzadas

Disfunciones de la columna,
dolor lumbar.

Utilizacion de sillas
ergonémicas con  respaldo
ajustable.

Realizar ejercicios de

compensacién simple durante
laslabores.

El colaborador debera hacer uso permanente del
respaldo de la silla, procurando que la columna
permanezca recta durante el tiempo que esta
sentado.

Exposicion
ocupacional a altos
niveles del
auricular

Pérdida de la capacidad
auditiva

Mantener el volumen del
auricular en el rango de
seguridad establecido por el
fabricante.

El ejecutivo telefonista, debera ser cuidadoso con
el nivel de volumen del auricular.

Existe un nivel de seguridad recomendado por el
fabricante, que deberd ser respetado por el
trabajador en todo momento.
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RIESGOS EN BODEGAS DE OPERACIONES

Riesgos Consecuencias Medidas Preventivas Método de Trabajo Correcto
Sobresfuerzo por| Lesiones lumbares, lesiones Implementacion de ayudas | El operario debera aplicar procedimiento de
manejo manual de| de tipo musculo esquelético. mecanicas (transpaletas, carros, | manipulacién correcta de carga, de acuerdo a
materiales. montacargas). capacitacién entregada por prevenciéon de

o . riesgos.
Capacitaciéon en manejo manual
de carga. Para levantar cargas, doblar las piernas,
mantener la espalda recta y la carga apegada al
Limitacion de manejo manual a cuerpo.
25kg.
Durante las pausas naturales del trabajo, el
operario puede realizar ejercicios
compensatorios simples, de extremidades
superiores e inferiores
Contacto con | Diversas lesiones, | Utilizar cutter retractiles. Eltrabajador debera realizar el corte, siempre en
elementos hemorragias profundas. - . sentido del cuerpo hacia afuera.
cortopunzantes Utllllzar guantes del tipo
/cutter anticorte. No se permite el uso de cutter o cuchillos

Contenedores cerrados para el

domésticos o hechizos para el trabajo.

reciclaje de hojas vencidas.

Inspeccionar los sistemas retractiles y seguros
periddicamente. Desechar herramientas
defectuosas.

Disponer de contenedores cerrados para el
desecho de hojas vencidas.

Jamas olvidar cutter con la hoja expuesta en
cualquiera parte.

Exposicion a golpes
por elementos que
caen.

Contusiones, lesiones de
diverso tipo y gravedad,
fracturas.

Mantener materiales
correctamente  apilados y
afianzados en altura.

Disponer de barreras en
estanterfas.

Utilizar casco de seguridad de
forma permanente dentro de
bodegas.

Utilizar calzado de seguridad
con punta acerada.

Los materiales deberan afianzarse con amarras
plasticas o film, cuando se almacenan en altura.

Siempre se deben retirar los productos
comenzando desde encima hacia abajo.

Al retirar productos, asegurarse de dejar los
almacenamientos estables.

estén
con

donde se
productos

No transitar por
almacenando o
maquinaria.

zonas
retirando
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Caidas a distinto
nivel Desde escalas
o plataformas en
altura

Contusiones, esguinces,
fracturas, TEC, lesiones de
diverso tipo y gravedad
muerte.

Escalas con base antideslizante.

Escalas desplazables con
barandas (en algunos centros de
trabajo)

Equipos de detencién de caidas
para trabajos sobre 1,8 m de
altura.

Para utilizar una escala de tijera, asegurese de
abrir completamente el angulo de la misma y que
la base esta equilibrada.

Utilice siempre las 4 patas de apoyo de la escala.

Si la escala tiene ruedas, asegtrese de frenarla
antes de utilizarla.

Si va a trabajar sobre plataformas sobre 1,8 m
de altura, debera tener examenes médicos
aprobados y contar con sistemas de detencion
de caidas en buen estado.

RIESGOS EN SALAS DE VENTAS /SUPERMERCADOS

Riesgos Consecuencias Medidas Preventivas Método de Trabajo Correcto
Sobresfuerzo por| Lesiones lumbares, lesiones Implementacion de ayudas | El operario deberd aplicar procedimiento de
manejo manual de| de tipo musculo esquelético. mecanicas (transpaletas, carros, | manipulaciéon correcta de carga, de acuerdo a
materiales montacargas) capacitacion entregada por prevenciéon de

o, . riesgos.
Capacitacién en manejo manual
de carga Para levantar cargas, doblar las piernas,
Limitacién de manejo manual a | mantener la espalda recta y la carga apegada al
25kg. cuerpo.
Durante las pausas naturales del trabajo, el
operario puede realizar ejercicios
compensatorios simples, de extremidades
superiores e inferiores.
Caidas a distinto| Contusiones, esguinces, | Escalas con base antideslizante. | Para utilizar una escala de tijera, aseglrese de
nivel Desde escalas | fracturas, TEC, lesiones de | Escalas desplazables con | abrir completamente el &ngulo de la mismay que

o plataformas en

diverso tipo y gravedad

barandas (en algunos centros de

la base esta equilibrada.

altura

muerte.

trabajo)

Utilice siempre las 4 patas de apoyo de la escala.

Si la escala tiene ruedas, asegurese de frenarla
antes de utilizarla.
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RIESGOS EN TRABAJOS EN TELECOMUNICACIONES

Riesgos

Consecuencias

Medidas Preventivas

Método de Trabajo Correcto

Caida de distinto

Contusiones complejas, TEC,

Uso permanente de equipo de

El técnico debera utilizar su equipo de detenciéon

nivel en trabajos en | esguinces, fracturas | detencién de caidas, conectado | de caidas en todo momento, al trabajar en
altura fisica. multiples, lesiones a la| a anclaje o afianzado al poste o | postacién, sobre mensajero o en escalas y
columna, dafio cerebral, | mensajero con estrobo. plataformas sobre 1,8 mts sobre el suelo.
muerte. o,
Aplicacion de €xamen de salud Jamas debera trabajar en altura a la intemperie en
para levaluar aptitud acorde al | ., qiciones de lluvia y viento sobre 30 km/h.
trabajo en altura.
‘. . Asegurarse de montar bien la escala sobre una
Inspeccién visual de escalas y base nivelada y no deslizable. Asegurar que todas
equipos de detencidon de caidas. ,y g g a ..
sus partes, asi como los equipos de proteccién de
caidas se encuentran en buen estado, de lo
contrario no utilizar.
Contacto con | Choque eléctrico, | Entrega de equipos de| El técnico, al trabajar en postacién, debera
energia eléctrica de | quemaduras, fibrilacion | proteccién personal dieléctrico | mantener una distancia de seguridad de 1m
cables de | ventricular, muerte. (arnés, estrobos y calzado de | respecto al cableado de BT.
BT/MT/AT seguridad)
. No deberd utilizar herramientas ni escalas
Entrega de guantes de cabritilla. conductoras de la electricidad que no cuenten con
mango de goma o aislacion.
Utilizar equipos de proteccion personal
dieléctrico y guantes de cabritilla.
Colisién/accidentes | Lesiones de diverso tipo y | Utilizar siempre cinturén de | Al desplazarse en vehiculo empresa, respete la
de transito  al| gravedad, poli-contuso, TEC, | seguridad en los vehiculos que | normativa de trénsito vigente: velocidad méx.,
desplazarse en | lesiones a la columna, | loposeen. distancia respecto al vehiculo que lo antecede,

vehiculo empresa.

muerte.

Respetar limites de velocidad.

Conducir de acuerdo a la
normativa de transito vigente.

utilice cinturén de seguridad, respete semaforos,
disco pare, etc.

Conduzca a la defensiva.

Sobresfuerzo  por
manejo de escalas y
equipos pesados.

Lesiones lumbares, lesiones
de tipo musculo esquelética.

Implementacién de escalas de
fibra liviana.

Capacitaciéon en manejo manual
de carga.

El trabajador debera respetar el limite de
manipulacién de carga establecido-méximo 25 kg

En caso de requerir trasladar equipos de mayor
peso, utilizar ayudas mecanicas, o solicitar ayuda
de otros colegas.

Durante las pausas naturales del trabajo, el
operario puede realizar ejercicios
compensatorios simples, de extremidades
superiores e inferiores.
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RIESGOS EN SALAS DE PRODUCCION Y OPERACIONES

Riesgos Consecuencias Medidas Preventivas Método de Trabajo Correcto
Contacto con cintas | Diversas lesiones | Mantener proteccién de partes | El trabajador deberd respetar las barreras
transportadoras y| cortopunzantes por | moviles y correas transmisoras | dispuestas para proteger las partes moéviles de
partes moviles de| atrapamiento, amputacién de | en buen estado. maquinas y equipos.
equipos. miembros del cuerpo, - d d d
hemorragias, fracturas, istemas de parada €] Se recomienda no utilizar ropa suelta, joyas o
muerte. emergencia  en  maquinas y | 5ccesorios que puedan ser prendidos por partes
€quipos. en movimiento.
Inspeccionar regularmente las protecciones y
probar sistemas de parada de emergencia.
No introducir la mano dentro de cintas
transportadoras o correas moéviles.
Contacto con | Choque eléctrico, | Mantencién periddica de | El trabajador no deberd intervenir equipos
energia eléctrica de | quemaduras, tetanizacién, | sistemas eléctricos de equiposy | defectuosos, que no encienden, o con dafio
equipos y maquinas | fibrilacién ventricular, | maquinas. visible.
industriales muerte. , e
Se debera notificar para que personal de
mantencion realice las reparaciones.
El trabajador no debe manipular ni instalar
extensiones eléctricas, ladrones o multiples. Cada
equipo tiene su tomacorriente determinado.
Atropellamiento Contusiones multiples y de | Demarcacion de pasillos de El operario deberd respetar los pasillos
por maquinaria | diversa gravedad, fracturas, | transitopeatonal. demarcados para el transito exclusivo de
pesada. TEC, lesiones diversas, personas, manteniendo la distancia de seguridad
muerte. Uso de chaleco reflectante respecto a grias y camiones.
Baliza y alarma sonora en . , . L.
magquinaria Siempre debera otorgar preferencia de transito a
maquinaria y equipos rodantes.
Ademas, debera portar su chaleco reflectante
color naranja.
Sobresfuerzo por| Lesiones lumbares, lesiones Implementacion de ayudas | El operario debera aplicar procedimiento de
manejo manual de| de tipo musculo esquelético. mecanicas (transpaletas, | manipulacién correcta de carga, de acuerdo a
materiales. carros) capacitacién entregada por prevencién de

Capacitacién en manejo manual
de carga

Limitaciéon de manejo manual a
25kg.

riesgos.

Para levantar cargas, doblar las piernas,
mantener la espalda recta y la carga apegada al
cuerpo.

Durante las pausas naturales del trabajo, el
operario puede realizar ejercicios
compensatorios simples, de extremidades
superiores e inferiores.
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Exposiciéon a
extremo
camaras.

frio
en

Hipotermia.

Uso de traje térmico

Dosificacién del tiempo de
exposicion. Rotaciéon de
personas.

El operario debera exponerse a cortos periodos
dentro de la cdmara de frio y luego salir.

La puerta de acceso a la camara debera
permanecer abierta mientras el trabajador se
encuentra adentro.

RIESGOS EN TERRENO/ VARIAS LABORES

Riesgos Consecuencias Medidas Preventivas Método de Trabajo Correcto
Colisién/accidentes | Lesiones de diverso tipo y | Utilizar siempre cinturén de | Al desplazarse en vehiculo, respete la normativa
de transito  al | gravedad, poli-contuso, TEC, | seguridad en los vehiculos que | de transito vigente: velocidad méx. distancia
desplazarse en | lesionesalacolumna, muerte. | loposeen. respecto al vehiculo que lo antecede, utilice
vehiculo. L. . cinturén de seguridad, respete seméforos, disco
Respetar limites de velocidad. pare, etc.
Conducir de acuerdo a la| conduzcaala defensiva.
normativa de transito vigente.
Exposicion a | Desconocidas, puede ir desde | Precaucioneneltransitoporlas | Procure transitar por calles con mayor afluencia
asaltos Y | contusiones leves, hasta| calles. de personas.
agresiones por | lesiones de gravedad e incluso . .
terceros. la muerte. Planificar rutas de trabajo. Para labores de ventas en terreno, procure
programar su agenda, en lo posible, para horarios
con luz solar.
No se involucre en manifestaciones o
enfrentamientos violentos.
Si se encuentra con una turba violentista durante
sus labores en terreno, intente alejarse lo mas que
pueda y tomar rutas alternativas.
Exposicion a | Lesiones punzantes, lesiones | Precaucidneneltransitoporlas | Evite el transito por zonas con presencia de
asaltos Y| diversas y de diferente | calles. perros callejeros.
agresiones por | gravedad, transmisién de . .
terceros. virus de la rabia y otros| Planificarrutasde trabajo. No moleste ni atraiga la atencién de los perros

microorganismos.

callejeros.

Si de todas formas sufre el ataque de un perro, no
corra. Intente pedir ayuda y protéjase lo mejor
que pueda.
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3. RIESGOS ASOCIADOS AL COVID-19

Riesgos Consecuencias Medidas Preventivas
Exposicio’n en Contagio Covid-19(Corona - Lavado frecuente de manos.
%enggaigagente Virus) - Estornudar o toser con el antebrazo o en pan“uelo desechable.
ovid-

- Mantener distancia social de un metro como mi‘nimo.
- Evitar tocarse con las manos los ojos, la nariz y la boca.
- No compartir articulos de higiene ni de alimentacion.

- Evitar saludar con la mano o dar besos.

- Mantener ambientes limpios y ventilados.

Estar alerta a los si'ntomas del COVID-19: fiebre sobre 37,8°, tos, dificultad
respiratoria (*), dolor de garganta, dolor muscular, dolor de cabeza.

(*) En caso de dificultad respiratoria acudir a un servicio de urgencia, de lo
contrario llamar a SALUD RESPONDE.
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4. RIESGOS ASOCIADOS A LOS MERCADERISTAS

(Observacion: La labor de Mercaderista NO implica el trabajo en altura fisica).

Riesgos Consecuencias Medidas Preventivas Método de Trabajo
Correcto
Caidasanivelen Contusion Transitar  solo  por lugares | Para transitar por el predio se debera tener
el traslado. habilitados. la vision despejada para ver cualquier
Fractura elemento que pueda generar un obstaculo.
. No pasar entre hileras.
Esguince Mantener libres de obstaculos las zonas de

transito, ya sea libres de mangueras de riego,
desniveles, etc.

Marcar las zonas que se presentes riesgos de
caida.

Golpes contra las
estructuras y/o

instalaciones

Herida punzante.
Herida abrasiva.

Contusion.

Evitar introducirse en zonas donde
exista la posibilidad de golpearse
con elementos que tengan relacién
con las reas de trabajo.

Solo transitar e ingresar en las zonas que
estén aptas o habilitadas para su ingreso.

Al transitar, siempre verificar que en las
zonas de transito no existen elementos que
puedan generar algin tipo de contacto
nocivo o lesivo.

Al transitar por los pasillos de las bodegas se
debera estar atento las maquinas que
transiten en su interior.

Exposicion
radiacion

ultravioleta.

Quemaduras de la piel

Utilizacion de los elementos de
protecciébn como, antiparras y
bloqueador solar.

Mantenerse a la sombra durante su
horario de trabajo en lo posible.

Revision de los elementos de proteccion
antes mencionados

Para el caso de bloqueador de solar, este
debera aplicarse por lo menos dos veces al
dia (en la mafiana y después de colacion),
pero, ademds, se deben tener en
consideraciéon que este elemento de
proteccioén se debilita con el sudor o el agua,
por lo cual se debera aplicar cada vez que se
presenten estas situaciones.

Contacto con
insectos
(Picaduras 0

mordeduras)

Asfixia por Alergias

Nointroducir las manos en entre las
ramas.

No acercarse a las colmenas de
polinizacién.

En el momento de ingresar al huerto,
siempre se debe considerar que esta la
posibilidad de tener contacto con algin
insecto, por lo cual se debe respetar las
medidas preventivas y en caso de tener
contacto con algin insecto, se debera
identificar y dar aviso en forma inmediata al
jefe directo para su evaluacion. (informar si
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esalérgicoalas picaduras o mordeduras de
insectos)

Sobre esfuerzo Lumbago Realizacién de la manipulacién de Para realizar la manipulacién de carga, se
or a . carga, segln técnica para esto. debe considerar que siempre se hara con la
p Algias . . .
. » . . . flexién de las rodillas, acercando lo mas
manipulacién, No realizar giros rotativos de la .
lumb posible la carga al pecho y levantando con la
. zona lumbar
movimiento espalda recta.
lumbar en la Si es necesario solicitar ayuda para . L
i el ; d Cuando se deba realizar una rotacién con la
. L mover algin elemento que sea de .
manipulacion de & q . zona lumbar, manipulado carga, esta se
un peso extremo o de dificil forma . . . .
mercaderia. debera realizar con los pies, girando todo el
de sostener.
cuerpo.
Si es necesario, utilizar un medio de
transporte para mover la carga.
Aprisionamiento Contusion Transitar solo por lugares donde se| Al ingresar a la bodega de insumos
en zonas de Fractura encuentren materiales o productos | materiales, se debera manipular con cuidado
. apilados en forma incorrecta, de lo | y verificando que no exista otro elemento
trabajo. . .
Esguince contrario  solicitar que sea| que pueda caer sobre el personal.
corregido
Muerte

5.RIESGOS ASOCIADOS A LOS CONDUCTORES DE VEHICULOS

Riesgos Consecuencias Medidas Preventivas Método de Trabajo
Correcto
Poner en | Contacto con elementos| No intervenir en el motor del| Asegurarse que el asiento y los comandos

funcionamiento,
operar y realizar
mantencion  basica
del vehiculo, como
revision de niveles,
cambio de ruedas,
limpieza interior e
exterior.

calientes en la mantencién o
intervenciones en el motor.

Golpes en manos o pies en la
manipulacion de
herramientas o elementos
usados en la mantencién del
vehiculo u operacién de
equipo y limpieza.

Atrapamiento de manos en
intervenciones al motor o al
cambiar ruedas.

Electrificacion en caso de
utilizar hidrolavadora

eléctrica.

vehiculo, sin esperar que este se
enfrié.

Utilizar guantes de trabajo y
calzado de seguridad, ropa

adecuada en las tareas.

Al subir a escaleras o plataforma,
asegurarse de que estos no se
encuentren resbalosos, tener los
zapatos limpios y secos. Verificar la
existencia de puntos firmes de
donde tomarse para subir o bajar.

No intervenir las partes moéviles del
equipo mientras estas estdn en
movimiento.

del dimensiones y
ubicacién que permitan una conduccién

vehiculo tenga las

cémoda y segura.

Asegurarse que estas areas no se encuentren
resbalosas y tener puntos firmes para
asegurar la subida y bajada desde el equipo.

Evite actos inadecuados, nunca baje dandole
la espalda al vehiculo.

No salte desde vehiculo.

Utilizar en todo momento los 3 puntos de
apoyo.

Utilizar guantes de trabajo y calzado de
seguridad en las tareas.
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Salpicaduras de elementos
cortantes, peligrosos en
general al cuerpo (cara,
manos, entre otras).

Productos de lavado o
mantenciéon en general del

camion.

Al realizar trabajos de
levantamiento, doblar las rodillas,
evitar girar el tronco con carga en
los brazos.

Prefiera el uso de

elementos mecanicos de apoyo

para efectuar estos trabajos.
Utilizar lentes de proteccion

Arneses de seguridad en caso de
lavado en altura.

Desplazamiento
del vehiculo por
las calles 'y
caminos
transito normal y
por caminos
rurales.

con

Golpes a personas o equipos
en maniobras de retroceso.

Choques con otros vehiculos
al circular por vias con
transito normal.

Caidas de distinto nivel al
subir o bajar de: la cabina, la
carroceria y la plataforma de
operacion (camion o cisterna)

Golpes por vehiculos que no
respeten la sefializacién o
circulen proximos ala zona de
trabajo.

Golpe o choque con algin
elemento vivo o inerte
sorpresivamente en las vias
de desplazamiento. Caidas de
algiin elemento extraiio o
cruza de un ser vivo).

Atentados de grupos de
personas, por
manifestaciones o terrorismo.

Respetar las normas de transito y
las velocidades que
aseguren el control del vehiculo, sin

maximas

exceder las maximas velocidades
permitidas de
sefializaciones del camino.

acuerdo a las

Ante el cansancio y suefio excesivo
durante la conduccién, detenerse a
orilla del camino, en un lugar
seguro y descansar por unos breves
minutos o lo necesario.

En terrenos inestables o riesgosos
en caminos
inspeccién antes de ingresar con el
vehiculo.

rurales, realizar

Antes de poner en movimiento el
equipo, realizar una inspeccién en
su entorno, asegurandose la
inexistencia de elementos equipos
y materiales que entorpezcan la via
o de que exista alguna condicién
mecanica que
funcionamiento del equipo.

impida el buen

Mantener buena visibilidad en los
vidrios del vehiculo para mantener
una visiéon total ante situaciones
sorpresivas.

En caso de transitar en lugares de
conflictos de personas asegurar que
la via se encuentre despejada y
segura.

Mantener limpia y ordenada la superficie de
trabajo, ubicada sobre la carroceria del
equipo.

Realizar capacitaciones para el personal.

Mantenimiento adecuado del vehiculo,
teniendo en regla toda la documentacién

requerida para el mismo.

El trabajador deberd poseer documentos
necesarios para conducir acorde con el
vehiculo utilizado.

Uso de los cinturones de seguridad de
vehiculo. Revisién diaria (check list) del
estado de los vehiculos y antes de proceder
asuuso.

No cometer acciones
produzcan pérdida del
conduccién, como por ejemplo usar celular

mientras se conduce.

riesgosas  que
control de la

Conducir siempre a la defensiva

Conducir siempre con precauciéon en
caminos rurales o de dificil acceso y de lo
contrario no transitar por esas

inseguras.

vias

Informarse, consultar a los carabineros o
lugarefios si en los lugares de conflicto se
encuentra algun tipo de manifestaciones.

Retiro de Puertas del
camién al bajar la
mercaderia.

Sobreesfuerzos por manejo
inadecuado de materiales

Trastornos musculo

esqueléticos

Caidas a mismo o diferente
nivel al subir o bajar escaleras

No levantar cargas superiores a 25
kg.

Utilizar posturas correctas para el
manejo manual de cargas y
mangueras de leche liquida.

Al levantar, el trabajador deberd doblar
las rodillas y mantener la espalda lo mas
recta posible, acercar la carga y con la
fuerza de las piernas levantar el peso.
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del equipo, al maniobrar| Utilizar calzado de seguridad, ropa Si es necesario se debera complementar

sobre la plataforma del| adecuada alas tareas. los métodos manuales de trabajo con el
estanque. uso de elementos auxiliares.
Caidasde alturas Se deberd utilizar los equipos de
Intoxicacién proteccién personal que la situacién
aconseje.

Quemaduras en el exterior e
interior del cuerpo.

Radiacién UV Exposicion a radiacién | Utilizar lentes de seguridad con| Se recomienda evitar exposicion a radiacion
ultravioleta que puede | 100% de proteccién UV. UV en horarios de alta concentracién.

provocar enfermedades a
corto o largo plazo como, por
ejemplo: Quemaduras a la
piel, dafio ocular, cancer a la

Aplicacion de protector solar,| Sies necesarioy la labor lo amerita se debe
aplicar 30 minutos antes y reaplicar | esperar en la cabina del camién o bajo la
las veces que sea necesario. sombra mientras se realizar la operacién de
retiro o entrega del producto.

piel. Utilizar su traje, implementos de
seguridad para evitar al contacto| Aplicar las cremas de proteccién solar todas
Enfermedades ; ) .
. L directo con estos animales o/ lasveces que seanecesario.
inmunoldgicas.

insecto. . .
No ingresar a lugares con altos riesgos de

Utilizar mascarilla, guantes en caso| ante o insectos peligrosos.
de ingresar algun lugar oscuro o
abandonado o sin ventilacién.

Enfermedad, heridas por
insectos picaduras [
masticadores o alguna otro
ser vivos que pudiese
provocar algin dafio al ser
humano.

Observaciones especiales en lo que respecta al uso de Motocicleta:

La motocicleta es un vehiculo cuyo uso se ha incrementado no solo como medio de transporte, sino que también
como equipo de trabajo. Los principales riesgos de accidentes en la conduccién de motocicletas se deben
fundamentalmente a las caracteristicas propias de este vehiculo respecto a tamafio, forma, potencia, superficie de
contacto en su desplazamiento, etc. Ademas, el hecho de no poseer una carroceria que proteja al conductor hace
que cualquier emergencia sea el cuerpo de este, quien reciba directamente el impacto o golpe. El conductor debe

ser prudente y respetar las normas y reglamentaciones de transito durante la conducciéon del vehiculo.
IMPORTANTE:

- Poseerlicencia de conduccién pertinente.

- Usar casco.

- Tener dominio técnico del vehiculo

- Usar elementos que destaquen su presencia en carreteras
- Mantener el vehiculo en buen estado mecanico

- Respetar siempre las normas y sefializacién del transito.
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Se deberan considerar anexados al Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la

empresa Randstad Chile S.A., todos los instructivos en cualquier formato, que se emitan en

relacion con Métodos de Trabajo Correctos.

LEY SANNA (Ley N° 21.063)

ARTICULO 355: Naturaleza del beneficio

Es un seguro obligatorio para los padres y madres trabajadores de nifios y nifias afectados por

una condiciéon grave de salud, para que puedan ausentarse justificadamente de su trabajo

durante un tiempo determinado, con el objeto de prestarles atencién, acompafiamiento o

cuidado personal, recibiendo durante ese periodo un subsidio que reemplace total o

parcialmente su remuneracion o renta mensual.

ARTICULO 356: Personas protegidas por el sequro

a)
b)

d)

Trabajadores dependientes del sector privado (Codigo del Trabajo).

Los funcionarios de los Ministerios, Intendencias, Gobernaciones, de los Organos y
Servicios Publicos creados para el cumplimiento de la funcién administrativa, incluida

la Contraloria General de la Republica, Banco Central, Gobiernos Regionales,

Municipalidades y de las empresas publicas creadas por ley, con exclusion de los
funcionarios de las Fuerzas Armadas y de Orden y Seguridad Publica sujetos al régimen
previsional de las Cajas de Prevision de la Defensa Nacional y de Carabineros de Chile.
También estaran sujetos al Seguro los funcionarios del Congreso Nacional; Poder
Judicial; Ministerio Publico; Tribunal Constitucional; Servicio Electoral; Tribunales

Electorales y demas tribunales especiales creados por ley.

Trabajadores independientes (indicados en el inciso primero del articulo 89 e inciso
tercero del articulo 90 del D.L. N°3.500, de 1980, del Ministerio del Trabajo y Previsién

Social).

Trabajadores y trabajadoras temporales cesantes, entendiéndose por tales aquellos
cuya ultima cesantia haya sido por el término de un contrato a plazo fijo o por obra,
trabajo o servicio determinado, que cumplan con los requisitos que establece el articulo

6° de la Ley N°21.063.
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ARTICULO 357: Beneficiarios del sequro

Son beneficiarios del SANNA los trabajadores y trabajadoras y los trabajadores temporales
cesantes (en los términos a que se refiere el nimero 2 precedente), que sean padre o madre de
un nifio o nifia, que se encuentre afectado por una condicién grave de salud, segtin lo establecido

en el articulo 7° de la Ley N°21.063.

También son beneficiarios del Seguro el trabajador o trabajadora y el trabajador temporal
cesante afectos al Seguro, que tenga a su cargo el cuidado personal de dicho nifio o nifia,

otorgado por resolucién judicial.

ARTICULO 358: Causantes del sequro
Son causantes del beneficio, los nifios y nifias mayores de 1 afio y menores de 15 o 18 afios de

edad, seglin corresponda, afectados por una condicién grave de salud, debidamente calificada

dentro de alguna de las contingencias protegidas, establecidas en la Ley N°21.063.

ARTICULO 359: Contingencias protegidas establecidas en la ley N° 21.063
1. Cancer (cobertura a contar del 1° de febrero de 2018).

2. Trasplante de 6rgano solido y de progenitores hematopoyéticos (cobertura a contar del

1° de julio de 2018).

3. Fase o estado terminal de la vida (aquella condicién de salud en que no existe
recuperacion de la salud del nifio o nifia y su término se encuentra determinado por la

muerte (cobertura a contar del 1° de enero de 2020).

4. Accidente grave con riesgo de muerte o de secuela funcional severa y permanente

(cobertura a contar del 1° de diciembre de 2020).

ARTICULO 360: Condiciones de acceso al sequro segiin la contingencia
1. Cancer

a. El médico tratante del menor causante deberd otorgar al trabajador o la trabajadora
beneficiario la licencia médica en el formulario respectivo (disponible en el numeral

14 de la presente pagina web).
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b. Informe Complementario del médico tratante. El médico deberd consignar en el
formulario "Informe Complementario SANNA", el diagndstico de la patologia que
padece el causante, la que debera formar parte de las enfermedades consideradas
dentro de las Garantias Explicitas en Salud establecidas en la Ley N° 19.966 y sus
reglamentos; debiendo certificar que existe alguna de las siguientes hipotesis:
sospecha; confirmacién diagnéstica; tratamiento; seguimiento y recidiva. Este
Informe no serd exigible para él o la causante mayor de 15 y menor de 18 afios, con

algin cancer que no forme parte de tales Garantias.
2. Trasplante:
a. Encasode trasplante de 6rgano sélido:

- El médico tratante debera otorgar al trabajador o la trabajadora beneficiario(a) la
licencia médica y el Informe Complementario certificando que se ha efectuado el

trasplante.

- Enlos casos en que no se haya efectuado el trasplante el trabajador o trabajadora debera
acompaifar un certificado, emitido por la Coordinadora Nacional de Trasplante que
acredite que el causante se encuentra inscrito en el registro nacional de potenciales
receptores de 6rganos a cargo del Instituto de Salud Publica de Chile, priorizado como

urgencia médica.

b. En caso de trasplante de progenitores hematopoyéticos:
- El médico tratante debera otorgar al trabajador o la trabajadora beneficiario(a) la
licencia médica y el Informe Complementario en el que debe constar que el trasplante
fue realizado.

3. Fase o estado terminal de la vida:

La fase o estado terminal de la vida es aquella condicién de salud en que no existe recuperaciéon

de la salud del nifio o nifia y su término se encuentra determinado por la muerte inminente.

a. El médico tratante debera otorgar al trabajador o la trabajadora beneficiario(a) la

licencia médica.

b. Informe Complementario del médico tratante en que se acredite que no existe
recuperacion de salud del nifio o nifia y que su término se encuentra determinado por

la muerte eminente.
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Informe escrito favorable emitido por el director del drea médica del prestador

institucional de salud respectivo.

En caso de tratamiento destinado al alivio del dolor y cuidados paliativos por cancer
avanzado, se requerira ademas de las letras anteriores que la condicion de salud del
nifio o nifia forme parte de las patologias consideradas dentro de las Garantias
Explicitas en Salud establecidas en la Ley N°19.966 y sus reglamentos, lo que no se
exige para canceres de nifias o nifos mayores de 15 o menores de 18 afios de edad,

que no formen parte de dichas Garantias.

4. En caso de accidente grave:

Este derecho solo podra otorgarse a partir del dia décimo primero de ocurrido el accidente,

requiriendo:

a.

b.

Licencia médica otorgada por el médico tratante.

Informe Complementario del médico tratante que acredite que el nifio o nifia se
encuentra afectado por un cuadro clinico severo, derivado de un accidente grave y que
el cuadro clinico implique riesgo vital o de secuela funcional severa y permanente, que
requiera de rehabilitacién intensiva para su recuperacion, indicando ademas que el
nifio o nifia se encuentra hospitalizado o sujeto a un proceso de rehabilitaciéon

funcional intensiva o a cuidados especializados en el domicilio.

ARTICULO 361: Requisitos para acceder al sequro

Requisitos generales

a.

El trabajador o trabajadora debe estar afiliado al seguro, afiliacién que se entendera
efectuada por el s6lo ministerio de laley cuando éste se incorpore al régimen del seguro
de la Ley N°16.744, que establece normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades

previsionales.

Contar con una licencia médica emitida por el médico tratante del o la menor, junto con
los demas antecedentes que en cada caso sean requeridos. (De conformidad al inciso
segundo del articulo 7° transitorio de la Ley N°21.063, hasta el 1° de febrero de 2019, el

permiso se otorgara en un formulario elaborado por la Superintendencia de Seguridad
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Social, el que se encuentra disponible para su descarga en el sitio web www.suseso.cl).

Requisitos especificos segin la calidad juridica del trabajador o trabajadora

a) Trabajador y trabajadora dependiente:

a.l)

a.2)

Tener relacién laboral vigente a la fecha de inicio de la licencia médica. Si se
trata de un trabajador o trabajadora del sector privado, el empleador(a)
debera acompafiar copia del contrato de trabajo vigente al inicio del

permiso. Si se trata de un trabajador o trabajadora del sector publico, la

entidad publica empleadora debera presentar un certificado en que se
sefale la vigencia del vinculo a la fecha de inicio de la primera licencia

médica.

Registrar, a lo menos, ocho cotizaciones previsionales mensuales (para
Salud; Pensiones; Seguro de Cesantia, cuando corresponda; Ley 16.744
sobre accidentes y enfermedades profesionales y SANNA), continuas o
discontinuas, en los ultimos veinticuatro meses anteriores a la fecha de
inicio de la licencia médica. Las tres dltimas cotizaciones mas préximas al

inicio de la licencia deberan ser continuas.

b) Trabajador y trabajadora independiente:

b.1)

b.3)

Que realice una actividad que le genere ingresos.

b.2) Contar, a lo menos, con doce cotizaciones previsionales
mensuales, incluidos el pago del Seguro de la Ley de Accidentes Laborales
y Enfermedades Profesionales; de pensién y de salud, continuas o
discontinuas, en los Ultimos veinticuatro meses anteriores al inicio de la
licencia médica. Las cinco ultimas cotizaciones mas proximas al inicio de la
licencia deberan ser continuas. El trabajador o trabajadora independiente
debera acompaiiar un certificado de las cotizaciones previsionales de los 24

meses anteriores al inicio de la licencia médica.

Encontrarse al dia en el pago de las cotizaciones para pensiones, salud, el

seguro de la Ley N°16.744 y para el Seguro contemplado en esta ley, lo cual

219


http://www.suseso.cl/

debe ser acreditado por el trabajador mediante la presentacion de las
planillas de pago de cotizaciones del mes anterior al inicio de la licencia,
salvo que dicho pago se refleje en el certificado sefialado en la letra b.2) de
este titulo.

De conformidad con el articulo 6° transitorio de la Ley N°21.063, si para el

cumplimiento del requisito de cotizaciones de los trabajadores

independientes se requiere considerar meses anteriores a abril de 2017, se
entendera cumplido dicho requisito para cada mes en que se hayan pagado
las cotizaciones previsionales a las que haya estado obligado dicho
trabajador o trabajadora, de acuerdo con la Ley N°20.894. Asf, en caso que
el trabajador o la trabajadora independiente registren solamente
cotizaciones para salud en los meses anteriores a abril de 2017, se

entendera cumplido este requisito.

c) Trabajador o trabajadora temporal cesante: Si a la fecha de inicio de la licencia

médica el trabajador o la trabajadora no cuentan con un contrato de trabajo vigente,

tendra derecho a las prestaciones del Seguro cuando cumpla copulativamente con

los siguientes requisitos:

c.1)

c.2)

c.3)

Tener doce o mas meses de afiliaciéon previsional con anterioridad a la fecha

de inicio de la licencia médica.

Registrar, a lo menos, ocho cotizaciones previsionales mensuales, continuas
o discontinuas, en calidad de trabajador dependiente, en los ultimos

veinticuatro meses anteriores a la fecha de inicio de la licencia médica.

Las tres ultimas cotizaciones registradas, dentro de los ocho meses
anteriores al inicio de la licencia médica, deberan ser en virtud de un

contrato a plazo fijo o por obra, trabajo o servicio determinado.
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ARTICULO 362: De la licencia médica (Formulario SANNA)
Derechos

El formulario SANNA, al igual que los demas tipos de licencias médicas, otorga al trabajador o
trabajadora beneficiarios el derecho a ausentarse del trabajo durante un determinado lapso de
tiempo, en cumplimiento de una indicacién prescrita por el profesional autorizado por la ley.

Durante la vigencia de la respectiva licencia médica, el trabajador o trabajadora beneficiarios

podra ademas recibir un subsidio que remplace total o parcialmente su remuneracién o renta
mensual, siempre que se cumpla con los requisitos y condiciones que para estos efectos

establece la Ley N°21.603.

Otorgamiento y tramitacion

El formulario SANNA sera otorgado al trabajador o trabajadora beneficiario por el médico
tratante del nifio o nifia, y en él debera certificarse la ocurrencia de alguna de las condiciones

graves de salud sefialadas en el articulo 7° de la Ley SANNA.

Una vez otorgado el formulario, su tramitacion dependera de la calidad juridica del trabajador

o trabajadora beneficiario.

Tratandose de los trabajadores y trabajadoras dependientes, el formulario respectivo con el
informe complementario SANNA debera ser presentado por el trabajador o trabajadora al
empleador dentro del plazo de 2 o 3 dias hdabiles, seglin se trate de trabajadores del sector
privado o publico, tal como sefiala el articulo 11 del D.S. N°3, de 1984, del Ministerio de Salud,
que aprueba el Reglamento de autorizacion de licencias médicas por las COMPIN e Instituciones

de Salud Previsional.

Para facilitar la tramitaciéon del beneficio, el trabajador o trabajadora que se encuentre
acompafiando a su hijo o hija en el tratamiento de la contingencia protegida fuera del lugar de
domicilio del empleador, se entendera que cumple con los plazos reglamentarios entregando la
licencia médica y el informe complementario SANNA directamente en la COMPIN del lugar en
que se encuentre. Sin perjuicio de lo anteriormente sefialado, el trabajador o trabajadora debera

enviar electrénicamente copia de la licencia médica a su empleador.
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En el caso de los trabajadores y las trabajadoras independientes y trabajadores temporales
cesantes, deberan completar los datos de su responsabilidad en el formulario y en el informe
complementario SANNA y acompafiar a éstos los demdas antecedentes requeridos,
documentacidn que debe presentar ante la COMPIN de su domicilio o a la competente segtin el
lugar en que se encuentre cuidando a su hijo o hija, de los 2 dias habiles siguientes a la fecha de

su emision, siempre que esté dentro del periodo de su vigencia.

Es de exclusiva responsabilidad del trabajador o trabajadora independiente y del
temporalmente cesante consignar con exactitud los datos requeridos, asi como la entrega

oportuna de éstos en la COMPIN respectiva.

Recepcionado el formulario por parte de la COMPIN, ésta dispondra de un plazo de 7 dias
habiles para revisar la licencia médica y los demas antecedentes y pronunciarse sobre la
procedencia del permiso. Este plazo serd prorrogable por 7 dias habiles mas. De no ser
observada dentro de estos plazos, la licencia médica se entendera aprobada. La autorizacion o
rechazo de la licencia médica sera comunicada por la COMPIN al trabajador o a la trabajadora y
al empleador en forma electrénica y, en el caso de autorizar una licencia médica la COMPIN
debera ademds comunicar su decision a la entidad pagadora del subsidio y a la
Superintendencia de Seguridad Social, al tenor de lo sefialado en el inciso final del articulo 21

de la Ley N°21.063.

Duracion

- En caso de cancer: el permiso para cada trabajador o trabajadora, tendra una duracion
de 90 dias, por cada hijo o hija afectado por dicha condicién grave de salud, dentro de
un periodo de 12 meses, contados desde el inicio de la primera licencia médica. El
permiso podrd ser usado por hasta 2 periodos continuos respecto del mismo

diagnéstico.

- En caso de trasplante de 6rgano so6lido y de progenitores hematopoyéticos: el permiso
para cada trabajador o trabajadora, tendra una duracién de hasta 90 dias, por cada hijo
o hija afectado por dicha condicidn grave de salud, respecto del mismo diagnéstico,

contados desde el inicio de la primera licencia médica.

- El permiso para cada trabajador o trabajadora en los casos de fase o estado terminal de

la vida durara hasta producido el deceso del hijo o hija.
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- En caso de accidente grave: el permiso para cada trabajador o trabajadora tendra una
duracion maxima de hasta 45 dias, en relacién al evento que lo gener6, por cada hijo o
hija afectado por esa condicion grave de salud, contados desde el inicio de la primera

licencia médica

Sin perjuicio de los plazos de duracién del permiso a que se hace mencién anteriormente, de
acuerdo a lo establecido en el inciso segundo del articulo 13 de la Ley N°21.063, la licencia
médica se otorgara por periodos de hasta 15 dias, pudiendo ser prorrogada por periodos
iguales, sea en forma continua o discontinua. Con todo, la suma de los dias correspondientes a

cada licencia no podra exceder de los plazos maximos antes indicados.

Excepcionalmente, los permisos podran usarse por media jornada en aquellos casos en que el
médico tratante prescriba que la atencidn, acompafiamiento o el cuidado personal del hijo o hija
pueda efectuarse bajo esta modalidad. Para efectos del calculo de la duraciéon del permiso se
entendera que las licencias médicas otorgadas por media jornada equivalen a medio dia. Las
licencias médicas por media jornada en los casos de cancer, trasplante de érgano sélido y fase

o estado terminal de la vida podran tener una duracién de hasta 30 dias cada una de ellas.

ARTICULO 363: uso del permiso laboral
Si el padre y la madre son trabajadores con derecho al Seguro podran hacer uso del permiso
conjunta o separadamente, segtin ellos lo determinen.

Los permisos establecidos en este articulo podran usarse por media jornada en aquellos casos
en que el médico tratante prescriba que la atencidn, el acompanamiento o el cuidado personal
del hijo o hija pueda efectuarse bajo esta modalidad. Para efectos del calculo de la duraciéon del
permiso se entendera que las licencias médicas otorgadas por media jornada equivalen a medio
dia. Las licencias médicas por media jornada en los casos de cancer, trasplante de érgano so6lido
y fase o estado terminal de la vida podran tener una duracién de hasta treinta dias cada una de

ellas.

Durante el goce del permiso que regula esta ley se aplicara lo dispuesto en el inciso tercero del
articulo 161 del Cédigo del Trabajo, que dice relacién al término de contrato de trabajo
invocando como causal las necesidades de la empresa. En este caso las causales sefialadas por
término de contrato no podran ser invocadas a trabajadores que gocen de licencia por
enfermedad comun, accidente del trabajo o enfermedad profesional, otorgada en conformidad

a las normas legales vigentes que regulan la materia.
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Cuando ambos padres sean trabajadores con derecho a las prestaciones del Seguro, cualquiera
de ellos podra traspasar al otro la totalidad del permiso que le corresponde, en los casos de
cancer y de trasplante de 6rganos sélido y de progenitores hematopoyéticos. Para los casos de
accidente grave con riesgo de muerte o de secuela funcional grave y permanente, s6lo se podra

traspasar hasta dos tercios del periodo total del permiso.

Enlos casos que el padre y la madre sean trabajadores con derecho a las prestaciones del Seguro
y uno de ellos tenga el cuidado personal del hijo o hija otorgado por resolucién judicial, este
ultimo tendra derecho a la totalidad del periodo de permiso que corresponde a ambos padres.
Sin perjuicio de lo anterior, el padre o madre que tenga el cuidado personal del hijo o hija podra
igualmente traspasar hasta el total del periodo maximo que le corresponde, al otro padre o

madre.

La decision de traspaso del permiso debera ser comunicada a la o el empleador del padre o la
madre que hara uso del permiso (conforme al Formulario de aviso para el traspaso del permiso
SANNA, disponible en este sitio), a la entidad pagadora del subsidio y a la entidad
administradora del Seguro, en la forma y plazos que establezca el procedimiento fijado por la
Superintendencia de Seguridad Social. Con todo, la decisién de traspaso debera ser informada,

a lo menos, con cinco dias habiles de anticipacién a la fecha de inicio del periodo traspasado.

Cuando opere el traspaso del permiso, el subsidio a que dé lugar se calculara sobre la base de
las remuneraciones, rentas o subsidios que correspondan al padre o madre que haga uso
efectivo del permiso de conformidad a las normas dispuestas en los articulos 16 y siguientes de

esta ley.

ARTICULO 364: Cdlculo y pago del subsidio
Cdlculo del monto diario del subsidio segtin la calidad juridica del trabajador o trabajadora

a) Trabajador o trabajadora dependiente.

El articulo 16 de la Ley N°21.063, establece que el monto diario del subsidio de los

trabajadores dependientes se calculara sobre la base del promedio de las
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remuneraciones netas, del subsidio o de ambos, que se hayan percibido en los dltimos

tres meses calendario mas proximos al inicio del permiso.

Se entiende por remuneraciones netas aquellas respecto de las cuales se hayan
efectuado cotizaciones, con deduccién de las cotizaciones de cargo del trabajador o

trabajadora y los impuestos, en su caso.

Por disposicidon expresa, para el calculo de este subsidio no se aplica el articulo 10 del
D.F.L. N°44, de 1978, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, es decir, no se

descontaran las remuneraciones ocasionales.

b) Trabajador o trabajadora independiente.

Tratdndose de los trabajadores y trabajadoras independientes, el subsidio de calculara
sobre la base de las rentas netas, y subsidios percibidos dentro de los cinco meses

anteriores mas préximos al mes en que se inicia el permiso.

c) Trabajador o trabajadora temporal cesante.

De acuerdo con el articulo 17 de la Ley N°21.063, en el caso de los trabajadores
cesantes sefialados en el articulo 6 de dicha norma, el monto diario del subsidio se
calculara sobre la base del promedio de las remuneraciones netas y los subsidios por
incapacidad de origen comun, laboral o maternal o bien de este Seguro, percibidos en

los Ultimos doce meses calendarios anteriores y mas préximos al inicio del permiso.

Pago

Las entidades pagadoras calcularan el monto del subsidio a que tiene derecho el trabajador o
trabajadora de acuerdo a lo establecido en los articulos 16, 17 y 18 de la Ley SANNA, que
establece el derecho al pago de un subsidio con cargo al Seguro por todo el periodo de duracion
del permiso, si cumple con los requisitos de afiliacion y cotizacidon regulados en esta ley, de
acuerdo a su calidad de trabajador dependiente, independiente y para el trabajador temporal

cesante.
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El subsidio se pagara con la misma periodicidad que la remuneracion, sin que pueda ser, en caso
alguno, superior a un mes. Dicho pago serd realizado por las Mutualidades de Empleadores de la
Ley N°16.744 y el Instituto de Seguridad Laboral, segiin donde estuviese afiliado el empleador
del trabajador dependiente o bien donde se haya afiliado el trabajador o trabajadora

independiente.

En el caso de los trabajadores y trabajadoras de empresas con administracién delegada, el

subsidio sera pagado por el Instituto de Seguridad Laboral.

Respecto del trabajador cesante, el pago sera realizado por el Organismo Administrador a la
que se encontraba afiliado su dltimo empleador. Para ello la COMPIN debera remitir a dichas
entidades el expediente con los antecedentes pertinentes para el calculo del beneficio, junto con
la licencia médica que dio origen al permiso, con su respectiva resoluciéon de autorizacion, de

conformidad con lo sefialado en el N°12 del Capitulo IV de esta Circular.

También se podran efectuar los pagos a través de convenios con otras instituciones u

organismos publicos o privados.

Modalidad de Pago

El trabajador o trabajadora debera senalar la modalidad de pago, completando la seccién
denominada "seccién del medio de pago" contenida en la primera parte del Anexo N°2

denominado "Informe Complementario SANNA", disponibles en este sitio.

El pago, podra efectuarse mediante una transferencia electrénica de fondos a una cuenta
bancaria del beneficiario o beneficiaria (cuenta corriente, cuenta de ahorro, cuenta vista) o
mediante cheque nominativo. En caso de que la Entidad obligada suscriba un convenio para el

pago de los subsidios, éste también podra realizarse a través de una "Orden de Pago".

Cualquiera sea la modalidad de pago, la Entidad Pagadora que corresponda debera informar
electréonicamente al beneficiario(a) que el pago se realizé o que éste se encuentra disponible
para su cobro, segun corresponda. Adicionalmente, en caso que la transferencia electrénica no
pueda efectuarse por cualquier motivo, debera comunicarlo por el mismo medio al

beneficiario(a), conlafinalidad de que concurra ala Entidad Pagadora respectiva para subsanar
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el error, en su caso, u optar por otro modalidad de pago, de lo que deberad quedar constancia

escrita debidamente firmada por las partes.

ARTICULO 365: De la tramitacién de la licencia médica SANNA:

Recibida por el empleador la licencia médica y el informe complementario SANNA, este debera
entregar al trabajador una copia timbrada y fechada, sin despegar la parte que cubre el
diagnoéstico. Luego, deberd completar la secciéon C de la licencia médica y los datos
correspondientes del informe complementario para presentarla ante la COMPIN competente,
esto es la correspondiente a su domicilio legal, en un plazo no superior a 3 dias habiles desde
su recepcidn, adjuntando ademas el informe complementario SANNA y copia del contrato de
trabajo o la certificacion de la vigencia del vinculo a la fecha de inicio de la primera licencia
médica, segln se trate de un trabajador del sector privado o publico, sea de trabajadores o

trabajadoras afiliados a ISAPRE, como al Fondo Nacional de Salud (FONASA).

La Licencia SANNA NO se debe entregar en la ISAPRE o en la Caja de Compensacién, debe
hacerse en la COMPIN. Si, no obstante lo sefialado anteriormente, la licencia médica es recibida
por error por la Caja de Compensacion de Asignacién Familiar o por la Institucion de Salud
Previsional, ésta debera remitirla, a mas tardar dentro del segundo dia habil siguiente, a la

Comision de Medicina Preventiva e Invalidez competente.

En el caso de que el trabajador o trabajadora se encuentre en un lugar distinto al del empleador
y le haya remitido electrénicamente copia de la licencia médica, el empleador procedera a

descargar del sitio web www.suseso.cl o www.infocompin.cl y completar todos los datos de su

responsabilidad exigidos en el Anexo N° 4 (dos hojas), de la a Circular que regula la Ley SANNA.
Posteriormente, debe entregar dicho Anexo ala COMPIN competente, dentro del plazo de 3 dias
habiles, contados desde la recepcion fisica o electrénica, adjuntando copia del contrato de
trabajo o certificacion de la vigencia del vinculo laboral y certificado de cotizaciones
previsionales. En el evento que el empleador haya recibido fisicamente los Anexos N° 1y 2 de

la misma Circular, debera presentarlos en la misma oportunidad.

Una vez recepcionada la licencia médica en COMPIN se timbrara y entregara al empleador, un
documento que dé cuenta de su recepcion. De no ser esto ultimo posible, se devolvera de

inmediato el formulario al empleador o empleadora, para que lo complete dentro del segundo
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dia habil siguiente, o bien adjunte la documentaciéon que acredite el cumplimiento de los

requisitos previstos en el N°1 letra b) del Capitulo II de la Circular que regula la Ley SANNA.

En el caso que el trabajador presentare a su empleador una carta en que el otro progenitor le
traspasa su derecho al beneficio, en el formulario que se encuentra en el Anexo N° 3 de la
Circular, el empleador debera timbrar y fechar dicha carta, entregandole copia al trabajador o
trabajadora, guardando el original, el que sera remitido ala COMPIN en conjunto con la primera

licencia médica que hace uso de los dias traspasados.

TITULO XXXVI: DE LAS SANCIONES

Articulo 366°: La persona trabajadora que contravenga las normas contenidas en
este Reglamento o las instrucciones o acuerdos del o los Comités Paritarios de
Higiene y Seguridad, Delegado de Seguridad y Salud en el Trabajo del
Departamento de Prevencién de Riesgos y/o del Organismo Administrador, seran
sancionados con:

Amonestacion verbal.
Amonestacion escrita.
Amonestacion escrita con copia a la Inspeccion del Trabajo.

Multa de hasta un 25% proporcional a la gravedad de la infraccion. Pero no
podran exceder de la cuarta parte de la remuneracion diaria del infractor

Su aplicacién podra reclamarse ante la Inspeccién del Trabajo que corresponda de
conformidad a lo dispuesto en el articulo 157 del Cddigo del Trabajo.

Cuando se compruebe que un accidente del trabajo o enfermedad profesional se
debié a negligencia inexcusable de una persona trabajadora, se le debera aplicar
una multa, de acuerdo con lo preceptuado en el articulo 68° de la Ley N°16.744,
aun en el caso de que él mismo hubiere sido victima del accidente. Correspondera
al Comité Paritario de Higiene y Seguridad decidir si medié negligencia inexcusable.

Las multas seran destinadas a incrementar los fondos de bienestar que la empresa
tenga o de los servicios de bienestar social de las organizaciones sindicales cuyos
afiliados laboren en la empresa, a prorrata de la afiliacion y en el orden sefialado. A
falta de esos fondos o entidades, el producto de las multas pasara al Servicio
Nacional de Capacitacién y Empleo, y se le entregara tan pronto como hayan sido
aplicadas.
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TITULO I
MODELO DE PREVENCION DE DELITOS

Capitulo I
Generalidades

ARTICULO 367°: Conforme a la Ley N° 20.393, que establece la responsabilidad penal de las
personas juridicas en los delitos de lavado de activos (articulo 27 de la Ley N° 19.913),
financiamiento del terrorismo (articulo 8° de la Ley N° 18.314) y delitos de cohecho (articulos
250 y 251 bis del Cédigo Penal), la Empresa podra ser responsable de los delitos que sus

trabajadores cometan dentro del ambito de sus funciones.

ARTICULO 368°: La empresa, en cumplimiento de los deberes de direccién y supervisién que
prescribe el Art. 32 inciso 12 de la Ley N.2 20.393, cuenta con un modelo de organizacidn,
administracién y supervision para prevenir los delitos de lavado de activos, financiamiento de

terrorismo y cohecho, en adelante también, el “Modelo de Prevencién de Delitos”.

ARTICULO 369°: Los sistemas de prevencién de delitos implementados deber cumplir a lo

menos lo siguiente:

a) Identificar las actividades o procesos de la Empresa, habituales o esporadicos, que
generen o incrementen el riesgo de comisién de los delitos sefialados en el articulo 1532
del presente reglamento.

b) Establecer protocolos, reglas y procedimientos especificos que permitan a las personas
que intervengan en las actividades o procesos indicados en la letra a) anterior,
programar o ejecutar sus tareas de manera que prevengan la comisién” n de los delitos

regulados en este titulo.

c) Identificar los procedimientos de administracion y auditoria de los recursos financieros

que permitan prevenir su utilizacidn en los delitos sefialados.

d) Determinar las sanciones administrativas internas asi’ como los procedimientos de
denuncia y persecucion de las responsabilidades pecuniarias en contra de las personas

que incumplan el sistema de prevencién de delitos.
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ARTICULO 370°: A su vez, en cumplimiento de la ley 20.393, y como parte de la implementacién
del Modelo de Prevencion de Delitos, la Gerencia de la empresa ha designado a un Encargado

de Prevencion de Delitos, el que se regira” por las normas legales dispuestas al respecto.

ARTICULO 371°: Se deja constancia que todos los Trabajadores la empresa tienen la obligacién
de cumplir las normas del presente capitulo, las politicas que lo regulen y la normativa legal al

respecto.

ARTICULO 372° El incumplimiento de éstas sera’ considerado incumplimiento grave para
efectos de lo establecido en este Reglamento Interno y en la legislacidn vigente, sin perjuicio de
las infracciones legales en que se haya incurrido y de las responsabilidades civiles, penales o

administrativas derivadas de dichos actos.

Capitulo I1
Obligaciones y prohibiciones de los trabajadores respecto de la Ley N°20.393

ARTICULO 373°: Todo trabajador es responsable individualmente de sus acciones y se

compromete a actuar con respeto de los principios y valores de la Empresa.

ARTICULO 374°: Sera’ obligacién de todo trabajador cumplir fielmente el Sistema de Prevencién
de Delitos dispuesto y comunicado por la Empresa. Asimismo, sera” obligaciéon cumplir
plenamente con las normas y controles que disponga la Compafiia para los fines antes indicados y
que tiene por objeto prevenir y evitar la comisién de los ilicitos contemplados en la Ley N°

20.393.

ARTICULO 375°: Todos los trabajadores de la Empresa, ademas, conocen los principios, criterios
de comportamiento y compromisos establecidos en el Manual de E' tica y Conducta, los que

deben cumplir y respetar.

ARTICULO 376°: Se prohibe al trabajador incurrir en conductas contrarias al Modelo de
Prevencion de Delitos dado a conocer por la Compania a cada uno de los trabajadores a través de

los mecanismos comunicacionales utilizados por la Empresa.
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Capitulo III
Definicionesy figuras legales relacionadas a la Ley 20.393.

ARTICULO 377°: Para la aplicacién del Modelo de Prevencién de Delitos, se deja establecido que
los conceptos que tengan una definicién en la ley se regiran por lo que la norma especificamente
establezca. Sin perjuicio de lo anterior, y como una forma de ayudar al entendimiento del
presente parrafo, se explican a continuacion algunos conceptos directamente relacionados con

el mismo:

- Cohecho: De conformidad a lo establecido en los articulos 248, 248 bis, 249 y 251 bis
del Codigo Penal, se entiende que constituye cohecho cualquiera de las siguientes
conductas:

a) Ofrecer o consentir en dar a un empleado publico un beneficio econémico, sea en
provecho de este u” tlltimo o de un tercero, para que realice un acto propio de sucargo

en razon del cual no le corresponden dichos beneficios;

b) Ofrecer o consentir en dar a un empleado publico dichos beneficios para que omita
un acto debido propio de su cargo, o para que ejecute un acto con infraccion a los
deberes de su cargo, incluyendo ejercer influencias en otro empleado publico con el
fin de obtener de este una decisiéon que pueda generar un provecho para un tercero
interesado; y

c) Ofrecer, prometer o dar a un funcionario publico extranjero, un beneficio econémico
o de otra naturaleza, en provecho de este o de un tercero, para que realice una accion
o incurra en una omisién con miras a la obtencién o mantencidn, para si’ u otro, de
cualquier negocio o ventaja indebidos en el ambito de cualesquiera transacciones
internacionales. Para los efectos del delito de cohecho, debe entenderse que es
empleado publico chileno, todo aquel que desempeifie un cargo o funcién publica,
sea en la administracién central del Estado o en instituciones o empresas
semifiscales, municipales, auto” nomas u organismos creados por el Estado o

dependientes de él,

aunque no sean del nombramiento del presidente de la Republica ni reciban sueldos

del Estado.
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Lavado de Dinero: Porlavado de dinero se entiende cualquier acto tendiente a ocultar o
disimular el origen ilicito de determinados bienes, o los mismos bienes, o adquirir,
poseer, tener o usar dichos bienes, a sabiendas que provienen de la perpetracién de
delitos relacionados con el trafico ilicito de drogas, terrorismo, trafico de armas y otros,

de conformidad a lo establecido en el articulo 27 de la Ley N° 19.913.

Financiamiento del Terrorismo: Consiste en la accién ejecutada por cualquier medio,
directa o indirectamente, de solicitar, recaudar o proveer fondos con la finalidad de que
se utilicen en la comision de cualquiera de los delitos terroristas sefialados en el articulo

8° dela Ley N° 18.314.

Modelo de Prevencién de Delitos: Es el proceso de gestionar y monitorear a través de
diferentes actividades de control, los procesos o actividades que se encuentran
expuestas a la comisidn de los riesgos de delito sefialados en la Ley N° 20.393 (lavado
de activos, financiamiento del terrorismo y cohecho). La gestion de este Sistema es
responsabilidad del Encargado de Prevencion de Delitos en conjunto con el Directorio
de la Empresa.

Encargado de Prevencion de Delitos: Persona designada por el Directorio de la Empresa,
cuyo objetivo es velar por la correcta implementacién y operacién del Sistema de

Prevencion de Delitos.

Capitulo IV

Del procedimiento de denuncia de los delitos de la Ley 20.393

ARTICULO 378°: Es obligacién de todos quienes se desempeiian en ella, aplicar y respetar las

medidas que se impartan con el objeto de mantener un ambiente que prevenga situaciones de

incumplimiento de la Ley N°20.393 y del Modelo de Prevencion de Delitos, como, asimismo

aplicar y respetar las sanciones que en estos casos se impongan conforme a laley y al presente

Reglamento Interno.

ARTICULO 379°: Para estos efectos, y en cumplimiento al mandato establecido en la Ley N°

20.393, se establece el siguiente Procedimiento de Denuncia en caso de existir trabajadores que

incumplan el Sistema de Prevencion de Delitos dentro de la Empresa:
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il.

iil.

Las denuncias podran ser efectuadas por escrito directamente al Encargado de
Prevencion de Delitos, quien mantendra’ el debido anonimato y confidencialidad del
caso. Cualquier denuncia debera” efectuarse de buena fe y debidamente
fundamentada, indicando en lo posible hechos, lugares, fechas referenciales y
nombres o cargos de los implicados. La Empresa garantiza que todas las denuncias
que formalmente sean presentadas seran investigadas en forma seria y responsable,
ademas de garantizar la confidencialidad necesaria para resguardar los derechos

del denunciante.

La Empresa se obliga a respetar en todo momento los derechos fundamentales de
los trabajadores en el Procedimiento de Denuncia aplicado a aquellos que

incumplan el Sistema de Prevencion de Delitos.

Recibida la denuncia, el Encargado de Prevencion de Delitos o la persona designada
para estos efectos, tendra” un plazo de 3 dias habiles, contados desde la recepcion de la
misma para iniciar la etapa de investigaciéon. Dentro del mismo plazo, deberd”

notificar al denunciado del inicio del procedimiento de investigacién.

Las denuncias seran investigadas por el Encargado de Prevencion de Delitos, quien
recabara’” todos los antecedentes que estime pertinentes y adoptara’ las medidas
conducentes al esclarecimiento de los hechos. Sin perjuicio de lo anterior, no podran
adoptarse medidas que directa o indirectamente afecten la dignidad del empleo del
trabajador afectado, mientras no le sea comunicado formalmente la existencia,

naturaleza y alcance de la respectiva investigacion.
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Vi.

vii.

viil.

ix.

Xi.

Todo el proceso de investigacion constara” por escrito, dejdndose constancia de las
acciones realizadas por el investigador, de las declaraciones efectuadas por los

involucrados, de los testigos y las pruebas que pudieran aportar.

El Encargado de Prevencion de Delitos sera” personalmente responsable de
mantener estricta reserva del procedimiento y garantizard” el respeto de las
garantias fundamentales del trabajador afectado y demas personas que participen

en la investigacidn.

Una vez que el Encargado de Prevencién de Delitos, haya concluido la etapa de
recopilacion de antecedentes, la que no podra extenderse mas alla” de 30 dias desde
que se comunique al trabajador la existencia de la respectiva investigacion,

procederd” a emitir Informe preliminar sobre los resultados de su investigacién.

Dicho informe serd” puesto en conocimiento del trabajador, quien tendra” el plazo de
5 dias para presentar sus descargos, observaciones y aportar todos los antecedentes
que estime pertinentes para el esclarecimiento de los hechos. Dicho plazo podra ser
prorrogado por una vez, previa solicitud por escrito presentada antes del término

del plazo.

Presentados los descargos, el Encargado de Prevencion de Delitos podra ordenar la
realizacion de nuevas diligencias que se estimen pertinentes, fijando un término

para su diligenciamiento.

Agotada el término para la realizacion de las diligencias solicitadas o transcurridos
15 dias desde la presentacion de los descargos, el Encargado de Prevencion de
Delitos emitira” informe final, en que se declarara” cerrado el procedimiento, y se

expresaran las conclusiones de su investigacion.

El informe final se referird” expresamente a la eventual responsabilidad del
trabajador en los hechos, la proposiciéon de sanciéon que se estime adecuada, la

necesidad de efectuar las respectivas denuncias ante los Tribunales Ordinarios de
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Xii.

xiil.

Xiv.

Justicia y, cuando fuere pertinente, las medidas necesarias para corregir
internamente las irregularidades. El Encargado de Prevencién de Delitos deberd’
incluir en sus conclusiones tantos las condiciones que agravan la responsabilidad

del trabajador, como aquellas que la atentian

El informe final del Encargado de Prevencion de Delitos serd” puesto en
conocimiento del trabajador y de Directorio de la Sociedad que lo tratara” en la

sesion mas préxima que se celebre al efecto.

El trabajador tendra” derecho a realizar presentacion por escrito al Directorio dentro
del plazo de 3 dias contados desde que se le notifique el Informe Final del Encargado

de Prevencién de Delitos.

Las decisiones relacionadas con las eventuales sanciones, absolucién del trabajador y

adopcién de medidas correctivas en la organizacién, serdn exclusivamente

adoptadas por el Directorio de la Sociedad.

TITULO XVII: DE LAS DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 380°: Con todo, el Reglamento Interno sera sometido a la consideracion
del Comité Paritario o del delegado de Seguridad y Salud en el Trabajo, de las
organizaciones sindicales presentes en el lugar de trabajo y de las personas
trabajadoras de Randstad Chile S.A. Para ello, se debera informar adecuadamente
a estas personas o entidades, por los medios de comunicacién usualmente
utilizados en el lugar de trabajo, o se les remitira en formato digital al correo
electrénico particular que previamente hayan indicado a su Randstad Chile S.A de
acuerdo con su contrato de trabajo. La remisién del Reglamento Interno se hara con
una anticipacion no inferior a 30 dias antes de que comience a regir.

El Reglamento Interno podra ser objeto de observaciones, las que deberan ser
someramente fundadas y por escrito, por el Comité Paritario, el delegado de
Seguridad y Salud en el Trabajo, la organizacién sindical y, en su defecto, por las
personas trabajadoras dentro de los 10 dias corridos siguientes a la fecha de su
comunicacion por Randstad Chile S.A.

Las observaciones aceptadas por Randstad Chile S.A seran incorporadas al texto,
que se entendera modificado en la parte pertinente. En caso de desacuerdo entre
Randstad Chile S.A y las personas trabajadoras o sus representantes o de
reclamaciones sobre el contenido del Reglamento Interno o sus modificaciones,
decidiran de acuerdo con sus competencias, la Secretaria Regional Ministerial de
Salud o la Direccién del Trabajo. El Reglamento Interno debera ser revisado por
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Randstad Chile S.A con una periodicidad no inferior a un afo, con la participaciéon
del Departamento de Prevencion de Riesgos o del Comité Paritario o el delegado
de Seguridad y Salud si existieren y, en su defecto, con las personas trabajadoras.

Ademas, La empresa o Randstad Chile S.A debera proporcionar gratuitamente un
ejemplar del reglamento a cada persona trabajadora que se refiere la Ley N°16.744.

El Reglamento Interno o sus modificaciones posteriores, no requeriran la aprobacién
previa de la Secretaria Regional Ministerial de Salud ni de la Direccion del Trabajo,
debiendo ser ingresado en la pagina web de ambas instituciones. No obstante,
dichas Instituciones en el marco de sus competencias y de acuerdo con los riesgos
presentes en el lugar de trabajo y a la normativa vigente, podran solicitar
modificaciones.

DE LA PUBLICIDAD DEL REGLAMENTO Y SU VIGENCIA

El presente Reglamento y sus modificaciones deberan ponerse en conocimiento de los
trabajadores treinta dias antes de la fecha en que comiencen a regir, y fijarse, a lo menos, en

dos sitios visibles del lugar de las faenas con la misma anticipacion.

El presente Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad comenzara a regir el 1 de marzo
de 2026, una vez transcurridos 30 dias contados desde la fecha de su publicacién antes
mencionada, y tendrd una duracion indefinida, sin perjuicio de las modificaciones que de

conformidad a la ley efecttie el empleador.

En el ejercicio de sus atribuciones inherentes, de organizar, dirigir y administrar, la Empresa,

estd facultada, legalmente, para alterar, modificar e incluso, reemplazar el presente

Reglamento Interno de Higiene y Seguridad, cifiéndose alas normas de legitimidad que reglan

la materia.

En consecuencia, el presente Reglamento Interno deja sin efecto cualquier otro Reglamento

Interno de Orden, Higiene y Seguridad anterior que se encontrare vigente.
La Empresa entregara un ejemplar impreso de este reglamento a:

1 Ministerio de Salud. En Regiones en la Oficina respectiva.

2 Direccidn del trabajo (Inspeccion del Trabajo Jurisdiccional)
3. Organizaciones Sindicales.

4 Comité Paritario
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Trabajadores de la Empresa.
Organismo Administrador del Seguro de la ley N°16.744 sobre Accidentes de

Trabajo y Enfermedades Profesionales.
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ANEXO1
DESCRIPCIONES DE CARGO

En orden a cumplir con el requisito exigido en el Art. 154 N°6 del Codigo del Trabajo, se pone
en conocimiento un registro con los diferentes cargos pertenecientes a la empresa junto a sus

caracteristicas técnicas esenciales:

CARGO CARACTERISTICAS TECNICAS ESENCIALES

Abogado Junior - Seguimiento diario de juicios, multas y contratos comerciales.
Reporta directamente a manager legal.

- Apoyar en funciones de area legal.

Analista Contable - Input de informacién financiero contable al sistema.

- andlisis de la informacién ingresada.

Analista Contable - Efectuarlaslabores contables y de analisis de la organizacion
Senior

Analista Controly - Aportar Control en la Gestion Operativa del Negocioy
Gestion

- Generar reportes multidimensionales para analisis.

Analistade - Responsable de la maquinaria.

Inventarios

- Resguardar los activos de la compaifiia, colabora con la seguridad de
los trabajadores a través de los controles y procedimientos de la
operacion.

- Definir un flujo eficiente de las operaciones de abastecimiento,
preparacion y despacho de los productos terminados.

- Controlar el orden, aseo y mantencién del CBD de acuerdo alos GMP
u otra certificacion

Analista Marketingy Aportar valor a la estrategia de marco en el corto, mediano y largo
Comunicaciones plazo, a través de un mix de estrategias de publicidad, marketing,
btl, comunicaciones, produccidn, relaciones publicas, entre otros.
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Analista Soporte
Informatico

Soportar las operaciones diarias del negocio, siendo responsables
de generar canales de comunicacién con el usuario para la toma de
requerimientos, incidencias y consultas a través de un sistema de
gestion de Soporte.

Realizar actividades de control y mantenimiento de la seguridad
informatica, respaldos de informacién, administracién de redes y
del cumplimiento de los estandares del area. Responsable de
realizar un seguimiento operativo de nuestros proveedores de
comunicacién moévil.

Asistente
Administrativo

Efectuar gestiones y tramites en terreno.

Brindar apoyo administrativo para cubrir tareas de la Compaiiia.

Asistente Direccion
General

Prestar apoyo en las tareas funcionales, de administracién y
logisticas a Direccion Gral. y Gcia. de Adm. y Finanzas, y a cualquier
area de la empresa segun corresponda en las mejores condiciones
de calidad, oportunidad y eficiencia.

Proceder con total y absoluta confidencialidad a nivel de manejo de
informacion.

Asistente Grandes
Cuentas

Prestar soporte en las labores diarias del consultor, para entregar
un servicio de excelencia a nuestros clientes.

Asistente de
Operaciones

Realizar la coordinacion de la operacion diurna, vigilar las bodegas
y herramientas de operacién, asi mismo, prestar servicios de
atencion al cliente cuando proceda.

Velar por el mantenimiento de la empresa, asi como coordinar y
gestionar la recepcién de camiones.

Asistente Tesoreria

Efectuar las labores de tesoreria y de analisis asociado de la
organizacion.

Auditor Interno

Implementar, mantener y ejecutar las Politicas de Auditoria Interna,
en base a los pardmetros establecidos por la Casa Matriz y los

definidos por el Management Local, para asegurar el negocio,
proteger el margen comercial y evitar contingencias.

Auxiliar de Aseo

Limpieza de oficinas, bafios, vidrios y otros que le sean indicados
por parte de la empresa Randstad Chile S.A.

Mantener el orden e higiene e informar de cualquier anomalia que
afecte el normal funcionamiento de la actividad.
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Auxiliar de Bodega

Carga y descarga, de productos e insumos.

Realizacién de inventarios.

Ordeny clasificacién de las mercaderias.

Limpieza y aseo de su zona de trabajo de acuerdo a las instrucciones

del capataz de Randstad Chile S.A.

Informar acerca de las existencias y de cualquier anomalia que
afecte el normal funcionamiento de la actividad.

Auxiliar de Reparto

Estiba y descarga de camiones.
Preparacion de pedidos.

Entrega de mercaderia a clientes.

Branch Manager

Profesional a cargo de una oficina Randstad, centrado en el
desarrollo comercial de su oficina, la administracién, direccién y
coach de su equipo de trabajo, el control y optimizacién de los
procesos internos de su oficina y la promocion del modelo basico
del negocio Randstad en su equipo y con sus clientes con el fin de
rentabilizar la operacion de la empresa.

Potenciar y desarrollar a su equipo de trabajo y mantener los
procesos asociados al servicio de acuerdo a los estandares de
calidad ISO definidos por la compafiia.

Cajero - Reponedor

Realizar atencién de publico que visite Sala de Ventas de Cliente.
Tendra a cargo el manejo de dinero a través del uso de la Caja
registradora.

Asegurar la presencia y mantencidn de los productos del cliente y
apoyar los pedidos de mercaderias del listado de productos
habilitados.

Censador de
Equipos Frios

Censar estado y ubicacion de equipos de frio de acuerdo con ruta
entregada por el cliente.

Realizar informe de gestién de equipos censados.
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Chofer Recaudador - Firmar Rendicion de Caja diariamente.

- Utilizar de forma correcta y diaria la caja de seguridad para
recaudacién de valores segin procedimiento informado por
Supervisor.

- Orden, higiene y aseo del camidn.

- Informar de forma inmediata cualquier desperfecto técnico o
mecanico del vehiculo.

- Resguardar, mantener e informar cualquier cambio en las
cantidades de las mercaderias transportadas.

Consultor Area - Desarrollar y administrar una base de clientes y candidatos
Professionals definida.

- Entregar una consultoria y servicios de contratacién de alta calidad.

- Concordancia con las politicas de la empresa y procesos de
informes.

Consultor Clientes - Apoyar a su jefatura en sus funciones con las dreas de negocios para
Globalesy Grandes maximizar la facturacién de las cuentas definidas en la cartera de
Cuentas clientes globales y grandes cuentas.
Consultor Comercial - Profesional 360° que entrega un servicio de calidad, con
de Recursos responsabilidad y a tiempo a todos sus clientes, tanto en temas
Humanos comerciales, seleccion y administrativos.

- Generar ventas, gestionarlas, administrarlas y fidelizar con su
servicio, tanto a potenciales clientes, clientes vigentes, tanto
internos y externos, colaboradores y candidatos.

Consultor Gestion - Soporte adecuado a sus clientes y trabajadores, con el fin de
de Recursos entregar el mejor servicio para fidelizar y potenciar sus cuentas,
Humanos establecer una relacién cercana con sus colaboradores.

- Desarrollar alternativas comerciales alineadas a los objetivos
definidos para él, su unidad y su oficina con el fin de buscar el
crecimiento sustentable del negocio.
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Consultor - Consultor 360° responsable de Ordenar, controlar y mantener
Mantencién Grandes grandes cuentas, con el objetivo de fidelizar a clientes importantes
Cuentas
Consultor Mineria - Identificacién y desarrollo de oportunidades de selecciéon y
reclutamiento consultivo para empresas del drea mediana y gran
mineria metdalica y no-metdlica en la zona norte
Contador de - Asegurarse de que el conteo de la mercaderia este acorde al ajuste
Mercaderia existencial del local.
(Inventario)
Contralor - Analizar, Validar y Controlar la Informacién Financiera de la Compaiiia,
Financiero entregando Reportes a distintos niveles de la Organizacién, para la
toma de decisiones, control de productividad, presupuesto,
proyeccién comercial y financiera.
Coordinadorde - Asistirenla planificacion, ejecucion de proyectos que impacten la
Tecnologia actual infraestructura tecnolégica.
- Coordinary ejecutar actividades relacionadas el mantenimiento de
la infraestructura tecnolégica.
Coordinador Pay & - Manejo total de las remuneraciones y facturaciéon de los
Bill trabajadores internos y externos de Randstad, coordinando cada

uno de los procesos del area.

Coordinador Zonal

- Solicitar al Empleador contratos de trabajo para cada nueva
contratacion.

- Solicitar al Empleador los anexos y modificaciones a los contratos
de trabajo, ya sea por cambio de plazo de término, o cambio de
condiciones especificas.

- Solicitar la firma de los contratos al personal, y recepcionar los
documentos solicitados para esto.

- Hacer el informe de sueldo mensual, donde se incluye: descontar de
la facturalos dias no trabajados por ausencia o licencia. Informar las
vacaciones mensuales y calcular las comisiones por vacaciones
correspondientes. Incluir las comisiones y bonos de cada
plataforma, informar las horas trabajadas por el personal
contratado por horas.

- Imprimir el detalle de comisiones variables y anexarlo a la
liquidacién de sueldo del trabajador que corresponda.
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Revisar, antes de ser impresas las liquidaciones, que estén
correctamente emitidas, e informar las modificaciones, para su
rectificacion.

Entregar los cheques de pago a quienes no tienen cuenta vista.
Gestionar las cuentas vistas para los trabajadores nuevos.

Entregar las liquidaciones al personal para su firma.

Solicitar reliquidaciones.

Solicitar anticipos.

Analizar el listado de anticipos solicitados, con lo cargado en el
sistema.

Recepcionar licencias, tramitarlas e ingresarlas a Winper,
llevandolas oportunamente dentro de los plazos legales a Compin o
I[sapre segun corresponda.

Confeccionar los comprobantes de vacaciones mensuales, y
entregarlos a los trabajadores para su firma.

Hacer cartas de amonestacién al personal que incurra en faltas.
Ingresar las notificaciones a la pagina web de la Inspeccion del
trabajo.

Recepcionar Facturas y boletas de Sala Cuna. Enviarlas a Sucursal
Valdivia para tramitar su pago.

Entregar los cheques de pago de Salas Cunas.

Ser el nexo entre el cliente y el Empleador, respecto a cualquier
solicitud o duda del cliente.

Recepcionar y tramitar solicitudes a la Caja Los Andes: Asignacion
familiar, subsidios de Cesantia, Solicitudes de Crédito, etc.

Solicitar las cartas de desvinculacién del personal. Notificar al
trabajador su desvinculaciéon e ingresar la desvinculacién a la
pagina web de la inspeccién del Trabajo.

Llevar el finiquito junto al trabajador para ser firmado ante notario
o Inspeccién del Trabajo.

Representar al Empleador en citaciones a la Inspeccion del Trabajo.
Asistir puntualmente a comparendos fijados por la Autoridad
Fiscalizadora.

Atender las consultas, y mostrar la documentacién requerida por la
Inspeccién, cuando realiza fiscalizacién en terreno.
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Confeccionar los informes de accidente a la Mutual de Seguridad, e
informarlos al Empleador. Confeccionar y enviar la DIAT.

Cumplir la politicas comercial, procedimientos y protocolos de
atencion, las tareas y obligaciones establecidas vigentes, el cddigo
de ética y cualquier instructivo que el empleador o sus clientes,
disponga para la funcién comercial y administrativa.

Responder las inquietudes de los trabajadores respecto a sus
liquidaciones, pago de asignacién familiar, solicitud de copias de
liquidaciones o contratos de trabajo, vacaciones pendientes, etc.

Archivar las liquidaciones de sueldo en las carpetas personales, asi
como cualquier documentacién propia de un trabajador,
manteniendo completa, ordenada y al dia la documentacién laboral
de los trabajadores bajo su responsabilidad.

Actualizar el registro de vacaciones mensuales del personal.

Velar permanentemente por la seguridad de los trabajadores en sus
puestos de trabajo y el cumplimiento de sus descansos dentro de su
jornada laboral; como también los debidos descansos entre turnos,
para el personal asi contratado.

Generar las ODT (Ordenes de Trabajo) individuales para cada
trabajador de acuerdo a las ODS (Ordenes de Servicio) generadas
por el Cliente para cada Servicio.

Participar de las reuniones del area de ventas con los Ejecutivos
bajo su responsabilidad.

Cuidador

Colaborar en el mantenimiento del orden y el aseo en todas las
dependencias del recinto.

Abrir o cerrar el recinto y manejar las llaves de las que es
responsable. Al término de las labores diarias las llaves deben
guardarse en un lugar seguro.

Cuidar y velar por el uso, conservacién de materiales, ttiles,
herramientas y maquinas.

Desempeiiar, cuando proceda, atencidn de Porteria teniendo como
responsabilidad especifica regular, y vigilar entradas y salidas de las
personas al establecimiento, informando previamente a su
supervisor de Randstad Chile S. A la solicitud de ingreso de
personas, antes de autorizar su entrada.

Por la naturaleza de sus funciones, el cuidador asignado es
responsable del cuidado de las dependencias e instalaciones y debe
reportar al supervisor de RANDSTAD CHILE S.A., en forma escrita u
oral, seguin sea el caso, toda situaciéon anémala que afecte o pudiere
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afectar a la seguridad de las personas y la custodia de los bienes,
estén o no éstos bajo llave. En su labor, es fundamental el libro de
registro de novedades, donde se da cuenta de lo acontecido en horas
sin actividad, por lo que este documento debe estar disponible para
su revisién diaria. No obstante lo sefialado, el cuidador debe seguir
los procedimientos que le exige el supervisor designado

Digitador Pay & Bill Ingresar informacidén (Input) al sistema sugus, en forma manual, de
todos los cambios e ingresos de los colaboradores de Randstad.
Director De Gerenciar el cumplimiento de las obligaciones financieras de la
Administraciony operacion en Chile, de acuerdo a las politicas definidas Holding, con
Finanzas el fin de minimizar costos financieros de las operaciones y
maximizar el funcionamiento de la compaiiia en Chile.
Director Area Desarrollar y administrar una base de clientes y candidatos
Professionals definida.

Desarrollar consultoria y servicios de contrataciones de alta calidad.
Desarrollar, apoyar y motivar a un equipo de consultores.

Concordancia con las politicas de la empresa y procesos de
informes.

Director comercial
de clientes globales
y grandes cuentas

Apoyar, integrar, liderar a todas las areas de negocios de Randstad

para maximizar la facturacién de las cuentas definidas en la cartera
de clientes globales y grandes cuentas.

Director
Contabilidad y
Tesoreria

Liderar las areas de Contabilidad y Tesoreria asegurando la
continuidad del funcionamiento de la organizacién a través de la
programacion correcta de los flujos de fondos.

Efectuar reporte adecuado tanto interno como externo de los
estados financieros y reportes asociados.

Director controly
gestion

Asesorar, documentar y proveer eficientemente a la organizacién de

informacion oportuna, consistente y confiable para realizar analisis
multidimensionales que conecten todos los efectos y variables, para
facilitar y provocar los procesos de toma de decisiones estratégicas.

Encargadode
Calidad

Implementary controlar en forma efectivay eficiente el Sistema
de Gestién de Calidad.
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EncargadoDe
Camara

Controlar mantencién de Inventarios, productos terminados,
actividades realizadas por personal preparadores.

Supervisar e informar diferencias de inventario, entrada y salida de
productos desde y hacia su cAmara.

Ser responsable por la toma, andlisis de diferencias y cuadraturas
de Inventarios de productos, coordinacién con areas internas para
solucién de problemas.

Ejecutiva
Adquisiciones e
Infraestructura

Velar por la oportuna gestion de las compras internas y de Clientes
Randstad, y por la respectiva gestiéon administrativa derivada de
esta funcién, entregando toda la documentacién al area de
contabilidad para su respectivo Pago y/o cobro a los respectivos
proveedores o Clientes.

Mantener las Oficinas de Randstad a nivel nacional en perfectas
condiciones de funcionamiento, velando que los servicios basicos y
otros contratados funcionen correctamente.

Ejecutivo de
Atencién Comercial

Atender solicitudes de productos y servicios.

Atender consultas realizadas por los clientes internos y externos.
Atender reclamos.

Atender impugnaciones.

Realizar contencion de clientes con intencién de baja de servicios
contratados.

Atender recepcién de pagos.
Realizar fidelizacion.
Realizar cobranza.

Realizar ventas de productos y servicios.

Ejecutivo soporte y
atencion clientes

Recepcionar y otorgar soporte de internet, datos, television,
telefonia fija, mévil y sus respectivas aplicaciones.

Registrarla atencion de soporte en los sistemas propios del cliente,
incluidas las peticiones asociadas.

Realizar atencion de técnicos en terreno
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Ejecutivo Televentas

Contestar ACD Ventas Telsur

- Contestar ACD Ventas en Linea.

- Aplicar protocolo de atenciéon Canales no presenciales para todos
los canales de venta disponibles en la plataforma.

- Envio de cotizaciones a clientes por correo electrénico de acuerdo
al formato preestablecido.

- Responder a clientes Solicitudes Chat.
- Responder a clientes Solicitudes Whatsapp.

- Responder y atender requerimientos WEB de Ventas y Otros tipos
de Consultas.

- Ingresar requerimiento en GECO con grabacién por Upeselling, a
clientes que soliciten por cualquiera de los canales disponibles
Upselling

Ejecutivo Ventas
Residenciales

- Ofrecer los servicios y productos del segmento residencial.
Gestionar visitas, atender y asesorar presencialmente a los clientes.
Generar nuevas instancias de negocios. Seguimiento y mantenciéon
del cliente.

- Ingresarlas ventas en sistema GECO.
- Ingresarlas visitas en sistema IVR, objeto asegurar su venta.

- Responsable del cumplimiento individual de la meta de ventas que
determine el empleador.

- Cumplir la politica comercial de la empresa Principal.

- Responder por las acciones comerciales que se le encomienden.

- Realizar visitas periddicas a los proyectos o sectores inmobiliarios
asignados para su gestidon de ventas, buscando oportunidades de

mejora en cuanto a precio y prestaciones de los servicios
proporcionados por RANDSTAD o la empresa Principal.
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Electromecanico

Asesorar y dar soporte electromecdanico al cliente interno o externo
respecto a equipos y maquinas que utiliza.

Entregar soluciones de reparaciéon y mantenciéon preventiva y
correctiva de instalaciones de maquinas, detectando fallas a tiempo,
previniendo problemas que puedan suscitarse, siendo proactivo
para finalmente entregar una satisfaccion total al cliente final
interno o externo.

Encargado de Sala

Apoyo en almacenamiento de productos desde la descarga del
camion, hasta su apilamiento en bodegas de cada sala.

Reposicion de todos los productos que estén considerados para ser
vendidos por nuestro cliente.

Mantencién de espacios, gondolas, cooler y flejes.

Realizar sugeridos de pedidos, informar quiebres de stock y realizar
ajustes.

Mantencion actualizada de material POP y flejes.

Indicara direccionamientos del equipo a cargo dependiendo de la
informacion entregada por su supervisor.

Liderar equipos en salas donde el nivel de venta sea alto para el
cliente.

Especialista Pay & Manejo total de las remuneraciones y facturacion de los
Bill trabajadores internos y externos de Randstad, sirviendo de soporte
técnico y consultoria al area comercial en temas de remuneraciones
y sus derivados.
Especialista Cubrir las necesidades de reclutamiento de acuerdo a
Reclutamiento requerimientos establecidos por los perfiles que le sean asignados.
Agregar valor al negocio con iniciativas creativas y originales al
reclutamiento de los candidatos.
Gerente general Dirigir y definir el desarrollo de las politicas y plan estratégico de

Randstad, asi como la gestiéon de los recursos necesarios para
alcanzar los objetivos estratégicos y operacionales incorporados
planteados, con el fin de garantizar la consecucioén de los objetivos
de crecimiento y sostenibilidad empresarial.
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Director informatica

- Planificar y desarrollar sistemas tecnolégicos que contribuyan al
logro de los objetivos de la empresa y los departamentos en general.

- Administrar y mantener aquellos sistemas tecnoldgicos de la

empresa para su correcto funcionamiento durante su ciclo de vida,
dando un adecuado y oportuno servicio a los usuarios de éstos.

- Desarrollar y mantener la seguridad y Calidad de los sistemas de
informacion.

- Desarrollar y mantener la estructura tecnoldgica de la organizacion.

Director marketing - Ser un aporte real a la rentabilidad de la compaiiia en términos de
y comunicaciones venta e imagen a través de una estrategia de MARCOM claramente
definida y comunicada influyendo en la demanda por parte de
clientes, preferencia por parte de candidatos, reputacion, por parte

de la comunidad e identidad por parte de personal interno.

Director Prevencion - Gerenciar el drea de prevencion.
de Riesgos
- Velar por el cumplimiento de la legislacién vigente.
- Reducir tasa de cotizacidn.
Director recursos - Diseflar e implementar la estrategia de Recursos Humanos, de manera
humanos de contribuir a la consecuciéon de los objetivos estratégicos del
grupo y dirigir, controlar y coordinar la implantacién de los
procesos de Recursos Humanos en La Empresa, de acuerdo con las
politicas establecidas por el Holding con el fin de lograr un alto nivel
de productividad, el mantenimiento de un clima socio-laboral
adecuado y los recursos necesarios para la consecucién de los
objetivos de Randstad.

Director de staffing - Profesional a cargo de una regién o zona geografica en Randstad,
y gerente de centrado en el desarrollo comercial de su distrito, direccién y coach
regiones de su equipo de trabajo, el control y optimizacion de los procesos

internos de su distrito y la promocién del modelo basico del negocio
Randstad en su equipo y con sus clientes, con el fin de rentabilizar
la operacién de la compafiia.
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Jefe Cobranzas

Mantener al dia las cuentas de las distintas empresas realizando el
cobro oportuno de nuestra facturacién en los plazos acordados con
los clientes, con el fin de mantener una liquidez financiera 6ptima
para cumplir los compromisos contraidos con nuestro Holding.

Lograr que los DSO sean 6ptimos y cumplan con las metas definidas
por la Direccion Financiera de la compaiiia. Controlar el monto de
las cuentas atrasadas e identificar los problemas del retraso
dandole una solucién a corto plazo y minimizar las perdidas por
cuenta incobrable.

Jefe de Sucursal

Brindar soporte adecuado a sus clientes y trabajadores, con el fin de

otorgar el mejor servicio para fidelizar y potenciar sus cuentas,
establecer una relacion cercana con sus colaboradores y desarrollar
una relacién de largo plazo con sus clientes. La generacién proactiva
de una base de datos de colaboradores que permita responder
anticipadamente a las necesidades de clientes.

Jefe Gestion Call
Center

Nexo entre Randstad y el cliente en relacion a las tareas
administrativas y de remuneraciones del Call Center y Televentas.

Junior - Mensajero -
Cadete

Realizar efectiva y eficientemente los tramites que la compaiiia
defina ante las instituciones requeridas (bancarias, legales,
previsionales, etc.), cubriendo a su vez algunas de las necesidades
de tramitacion de los colaboradores de la empresa a fin de evitar
ausencia de éstos durante horario laboral.

Especificamente, el Junior - Mensajero - Cadete es responsable de
efectuar los depoésitos bancarios producto de las recaudaciones de
la compaififa, ademas de efectuar tramites administrativos
requeridos por la empresa y su personal.

Key Account
Manager

Detectar puntos de promocién y venta en puntos de venta de alto nivel

y exclusividad, para su posterior implementacién grafica,
reforzando la distribucién mediante capital fisico y humano.

Manager Legal

Profesional a cargo del 4realegal de La Empresa.

Mercaderista Nivel
01

Asegurar la presencia, mantenciéon y merchandising de los

productos de la EMPRESA CLIENTE en puntos de venta
supermercados, de acuerdo al listado de productos habilitados en
los clientes. Este servicio se desarrolla en terreno y principalmente
en los puntos de venta asignados por la EMPRESA CLIENTE en la
ciudad de origen del Mercaderista.
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Operario de Bodega
(recolector)

Responsable de realizar la correcta recoleccion de las cajas en los
pasillos del supermercado. Mantener limpieza, revisiéon de espacios
de recepcidn de mercaderia y bodegas.

Mantener apiladas las cajas de cartén y depositar en su respectivo
container.

Mantener informado al supervisor de inconvenientes que pudiesen
interferir con su labor. Mantener el orden y aseo diarios de los
productos y las salas asignadas.

Responsabilidad y compromiso, en relaciéon con los cumplimientos
formales de turnos y/o roles de trabajo asignados.

Operadorde
Despacho

Recepcidn, clasificacion, transferencia de carga y documentos.
Estiba y desestiba de carga en los distintos camiones o furgones.
Movilizar, revisar y realizar cuadratura de las piezas recibidas.

Digitaciény etiquetado de manera correcta y oportuna de las piezas.

Operador de
Despacho/Graa

Recepciodn, clasificacion, transferencia de carga y documentos.
Estiba y desestiba de carga en los distintos camiones o furgones.
Movilizar, revisar y realizar cuadratura de las piezas recibidas.
Digitaciény etiquetado de manera correcta y oportuna de las piezas.

Manejar las herramientas y maquinarias, como gruas horquillas y
traspaletas
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Operador Senior

- Recepcidn, clasificacion, transferencia de carga y documentos.
- Estibay desestiba de carga enlos distintos camiones o furgones.

- Movilizar, revisary realizar cuadratura de las piezas recibidas.
- Digitaciény etiquetado de manera correcta y oportuna de las piezas.

- Manejarlas herramientas y maquinarias, como graas horquillas y
traspaletas.

- Supervision del personal.
- Reemplazar ausencias del personal.
- Seleccionary entrevista de personal para cubrir cupos disponibles.

- Gestionar firma de contratos del personal nuevo y luego enviarala
sucursal de Concepcioén.

- Gestionar firma de anexos, liquidaciones de sueldo, y otros; y luego
enviar a la sucursal de Concepcién, cuando se requiera.

- Firma de finiquito con el personal desvinculado cuando se requiera.

- Enviarinformacién para procesar sueldos los 20 de cada mes: dias
de trabajo, horas extras, ausencias, licencias médicas, etc.

- Controlar que se firme de forma correcta el libro de asistencia de
forma diaria.

- Controlar stock y entregar al personal, uniforme y materiales de
seguridad cuando se tenga a disposicion.

Planificador W/M - Administrar el correcto uso de los recursos asignados para realizar de
forma eficiente el proceso de cierre y creacién de WM, aplicando
criterios necesarios para la toma de decisiones.

Prevencionistade - Apoyar el cumplimiento establecido en la legislacién vigente
Riesgos mediante su Ley N° 16.744 y sus decretos supremos asociados.
Procurador - Apoyar en funciones de area legal. Realiza seguimiento diario de

Corporativo juicios, multas y contratos comerciales.

- Asistencia comparendos conciliacion.
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Promotor de - Ordenylimpieza en las bodegas de los clientes.
Merchandising
- Traslado de los productos desde las bodegas de los clientes a la sala

de ventas respectivas.

- Reposicion de los productos y mantener un nivel de excelencia en la
ejecucion en el punto de venta a través de una adecuada
implementacion del servicio a realizar.

Responsable de gestionar la reposicion e implementacion de productos en
las exhibiciones, asegurando cumplir con el estandar de implementacion,
estrategias comerciales de posicionamiento de marca.
Habilidades y competencias
Persuasiva, eficaz, comunicativo y proactivo, perfil extrovertido, transmitir
optimismo, habilidades suaves, facilidad en comunicarte y buen lenguaje
corporal, liderazgo e iniciativa y autosuficiencia.
Algunas Funciones:
e Marcar precios en todo punto asignado por el cliente, en cada
punto de venta de la ruta establecida.
e Reposicién de material de exhibicién de acuerdo a la estrategia de
cada canal asegurando el buen uso de los exhibidores y material
POP en los locales de ventas asignados por el cliente, y
movimientos de stocks desde la bodega
e  Cumplir con el Lay Out definido por el Cliente
e Limpieza de Cooler, Limpieza de Géndola y Muebles,
Descontaminacion de Cooler, Resaltar Productos sobre la
Competencia, Ejecuciéon de Rutas especiales o rutas de visitas,
Ejecucidn de campanias o solicitudes de nuestros Socios, Ejecucion
de Banderas, Realizar Fifo de productos, levantamiento desde el
punto de Venta de Reporte por cliente, fotos de la Ejecuciones,
etc.
e Preparar exhibidores y puntos de contacto de acuerdo con lo
estipulado por el cliente
e Busqueda, mejoray ampliacion de espacios para ubicacién del

Chofer
Movilizacion propia
- canal Tradicional

producto
Reportar al supervisor diariamente cumplimientos de ruta
establecida.
e Ordenar los productos en el punto de venta estipulados por el
cliente

e implementacién de material POP
e implementacién en aperturas de nuevos puntos o remodelaciones
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Reportar cada una de las campafias implementadas a través de
reportes fotograficos

Mantener una excelente relacion con los dependientes y jefes de
local a los cuales este asignado.

Instalacidn de Pop-Pendones, Marcacion de precios, Instalacion
Cenefas-Banderas-Cuadro clic-Flanges-Ojos de Pez.

Ejecucion de Muebles, Ejecucién de Rack, Armado de Racks,
Instalacidn de Bloques de productos de los Socios, Revision de
Bodegas de los clientes.

Promotor - Orientacién al cliente, promocionar productos asignados
Recepcionista - Prestar apoyo a distintas areas de la empresa respecto de la adecuada
transmision de registro de mensajes, correspondencia, facturas y
tareas administrativas de manera eficiente, discreta, calida,
confiable y con un alto estandar de servicio.
Reponedor - Apoyo en almacenamiento de productos desde la descarga del
camion, hasta su apilamiento en bodegas de cada sala.
- Reposicion de todos los productos que estén considerados para ser
vendidos por nuestro cliente.
- Mantencién de espacios, géndolas, cooler y flejes.
- Realizar sugeridos de pedidos, informar quiebres de stock y realizar
ajustes.
- Mantencién actualizada de material POP y flejes.
Reponedores - - Asegurar la presencia, mantencién y merchandising de los
Vendedores productos de la EMPRESA CLIENTE en puntos de venta grandes

superficies, ferreterias y otros, de acuerdo al listado de productos
habilitados en los clientes. Este servicio se desarrolla en terreno y
principalmente en los puntos de venta asignados por la EMPRESA
CLIENTE en la ciudad de origen del Mercaderista.

Reponedor de
puntosde venta
Nivel 01

Atender y orientar a Clientes respecto a consultas sobre los

productos que ofrece La Principal que se encuentran en la sala
de exposicion, junto con la promocidn, difusién y venta de estos.
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Reponedor de
puntosde venta
Nivel 02

Atender y orientar a Clientes respecto a consultas sobre los
productos que ofrece la empresa y que se encuentran en la sala de
exposicion, junto con la promocion, difusién y venta de estos.
Proveer informacion a la empresa respecto a oportunidades de
venta que detecte en su recorrido de ruta por los distintos puntos
de venta, focalizdndose en ampliaciones del punto de venta,
instalaciéon de nueva competencia, cambios en las caracteristicas del
cliente ubicado en el entorno del punto de venta, etc.

Reponedor de
puntosde venta
Nivel 03

Atender y orientar a Clientes respecto a consultas sobre los
productos que ofrece la empresa y que se encuentran en la sala de
exposicion, junto con la promocion, difusién y venta de estos.

Proveer informacién a la empresa respecto a oportunidades de
venta que detecte en su recorrido de ruta por los distintos puntos
de venta, focalizdndose en ampliaciones del punto de venta,
instalacién de nueva competencia, cambios en las caracteristicas del
cliente ubicado en el entorno del punto de venta, etc.

Entrenar a partir de acompafiamiento en la tarea (training on the
job) alos reponedores que recién se incorporan a la empresa.

Supervisor

Ser un nexo valido en la triangulaciéon de la empresa,
colaborador, cliente, siendo un ente facilitador de la
comunicacion entre los involucrados.

Administracién de recursos humanos y activos de la empresa.

Supervision y control de colaboradores de diferentes cuentas y
clientes.

Supervisor
Comercial

Controlar ingreso a turno diario de los trabajadores y validar
cambios de turno.

Mantener actualizada la informacién de gestion diaria del area.
Amonestar alos trabajadores en caso de faltas reiteradas.

Apoyar respuesta del ejecutivo frente a alguna dificultad en la
atencion telefdnica.

Enviar reporte diario de los niveles de atencién e indicadores
relativos a la operacién del area.

Retroalimentar a los ejecutivos respecto a su desempefio, mediante
coaching personales.
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- Informar fallas masivas de sistemas del cliente, a las dreas de apoyo
correspondientes.

Supervisor de

- Supervisary controlar la mantencion de la limpieza y orden de los

PlantaLavadode cilindros de gas vacios ocupados y entregados en planta.
Cilindro
Supervisor punto de - Supervisar, dirigir y controlar el desempefio de un equipo de entre

Venta Promocion y
Reposicion de
Productos Nivel 01

1 a 5 Mercaderistas a fin de asegurar la presencia, mantencién y
merchandising de los productos de la EMPRESA CLIENTE en
Puntos de Venta supermercados, de acuerdo al listado de
productos habilitados en los clientes.

Supervisor punto de
Venta Promocion y
Reposicién de
Productos Nivel 02

- Supervisar, dirigir y controlar el desempefio de un equipo de entre
6 a 10 Mercaderistas a fin de asegurar la presencia, mantencién
y merchandising de los productos no perecibles de la EMPRESA
CLIENTE en Puntos de Venta supermercados, de acuerdo al
listado de productos habilitados en los clientes.

Supervisor punto de
Venta Promocion y
Reposicion de
Productos Nivel 03

- Supervisar, dirigir y controlar el desempefio de un equipo superior
a 11 Mercaderistas a fin de asegurar la presencia, mantencién y
merchandising de los productos no perecibles de la Empresa
Cliente en Puntos de Venta supermercados, de acuerdo al listado
de productos habilitados en los clientes.

Supervisor punto de - Ser nexo entre la empresa colaborador y cliente, siendo un ente
Venta y Call Center facilitador de la comunicacién entre los involucrados. Mantiene
dotacién a cargo, la que supervisa dirige y controla en materia
comercial y recursos humanos, velando por la correcta presencia
y mantencién de los productos de la EMPRESA CLIENTE, en
punto de venta del Cliente y asegurar correcta ejecucién de la
gestidn y venta telefénica.
Supervisor - Controlarlos tiempos de ejecucién y avances de proyectos.
Instalaciones
Proyectos Empresas - Controlarla documentacién de Ingenieria de detalle.
- Apoyar técnicamente en la instalacion, configuracion y
mantencién en todos los servicios involucrados.
- Velar por el cumplimiento de las pruebas para la puesta en
servicio.
Supervisorde - Responsable de la ejecucion en la sala de la reposicién de los
Reposicion productos del cliente.

- Realizar control de asistencia del personal dia a dia.
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Entrega de documentacidn a los colaboradores.

ingresar informacion de anticipos e informacién que se requiera
para los procesos de pagos.

Realizar llenado de cuestionarios, mediante el uso de la
aplicacién indicada por la empresa.

Liderar equipos de mercaderistas.

Supervisor
Merchandising

Responsable de excelencia en la gestién operacional en sala.

Desarrollo de relaciones con los interlocutores clave (sala,
clientes)

Ejecucion de planes de contingencia.

Responsable de la correcta implementacion del Lay Out.

Supervisor Técnico

Controlar ingreso a turno diario de los trabajadores y validar
cambios de turno.

Mantener actualizada la informacién de gestién diaria del area
de Soporte.

Amonestar alos trabajadores en caso de faltas reiteradas.

Apoyar respuesta del ejecutivo de soporte frente a alguna
dificultad en la atencion telefénica.

Enviar reporte diario de los niveles de atencién e indicadores
relativos a la operacién del area.

Retroalimentar a los ejecutivos respecto a su desempeiio,
mediante couching personales.

Informar fallas masivas de sistemas del cliente, a las areas de
apoyo correspondientes.

Supervisor
Televentas

Asignar requerimientos de venta a los ejecutivos de manera
aleatoria y equitativa.

Realizar turno diario de ejecutivos TVTAS, TMKT y Carrier con
sus respectivos descansos.

Cargar campafias en dialer y realizar los respectivos informes.

Entregar avances de venta diario.
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- Revisargrilla de venta y cotizaciones de plataforma tvta
- Revisar grilla de instalaciones y retenidas gestionando los casos.

- Realizar escuchas, auditorias y coaching de los ejecutivos a su
cargo.

- Cumplir meta mensual equipo de televentas.

- Revisar y presentar informe de comisiones a ejecutivos de
plataforma tvtas.

- Velar por aplicacién de Protocolo de atencidon Canales no
presenciales.

- Velar por el aumento de Arpu de la plataforma.

- Velarpor el cumplimiento de turnosy trafico de entrada porlos
diferentes canales disponibles de atencién

Técnico Instalacién
Empresas

- Apoyar y realizar técnicamente la instalacién, configuracién y
mantencion en todos los servicios involucrados (Inaldmbricos,
VSAT, MMOO u otros).

- Mantener informado a su Supervisor el avance de cada proyecto.

- Velar por el cumplimiento de las pruebas y verificaciones
requeridas para la puesta en servicio.

- Desplazarse a otras zonas geograficas para verificar y efectuar
mantencion y avances de proyectos asignados al area de
instalaciéon empresas.

Trainee en Recursos
Humanos

- Velar por el adecuado, eficiente, y correcto funcionamiento
administrativo de RRHH, de acuerdo a politicas corporativas,
legislacion local vigente y las competencias requeridas para el
cargo.

Vendedor Call
Center

- Realizar atencién de publico de manera telefénico con la
intencion de generar venta de los productos del CLIENTE.

- Ingresar pedidos realizados en sistema.

- Realizar seguimiento a los productos vendidos, para asegurar
correcto despacho y entrega.
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ANEXO I

SOBRE LAS MEDIDAS PREVENTIVASY DE CONTROL ASOCIADAS AL CONTEXTO DE
ENFERMEDADES CONTAGIOSAS.

En el contexto de enfermedades contagiosas, como la reciente pandemia mundial del COVID-
19, y con el fin de evitar contagios con ocasion del trabajo y dentro de las dependencias de la
Empresa, se establecen las siguientes medidas preventivas y de control, las que son obligatorias

para todos los trabajadores:

1) Lavar las manos cada vez que ingresen a las dependencias de la Empresa, durante al
menos 20 segundos, con agua y jabén. En los lugares que no se cuente con ello, el
lavado de manos de realizara con alcohol al 70%. Asimismo, se insta a los trabajadores
a lavar de forma reiterada durante la jornada de trabajo.

2) Evitar compartir bombillas, vasos o cubiertos con otras personas.

3) Evitar el contacto fisico con otras personas, por ejemplo, darse la mano o saludar de

beso.

4) Respetar las rutas de ingreso y salida dispuestas por el empleador, las vias de escape,

y en general cualquier otra separacion de espacios establecida.

5) Seguir las instrucciones y medidas preventivas para la limpieza y desinfeccion de los

lugares de trabajo y espacios comunes.

6) Mantener el puesto de trabajo limpio y ordenado.

7) Limpiary desinfectar regularmente los elementos de proteccidn personal.
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8) Los trabajadores que realizan tareas de limpieza deben cumplir con los
procedimientos para la limpieza y desinfecciéon informados por el empleador, y las
instrucciones para el correcto uso y retiro de los elementos de protecciéon personal, su

desinfeccion o eliminacion.

9) Los trabajadores que realizan tareas de limpieza deben utilizar en forma permanente
durante sus funciones los elementos de proteccién personal para evitar contagios,

tales como:

- Guantes desechables o reutilizables, que sean resistentes impermeables,
manga larga (no quirdrgicos).
- Mascarilla.

- Pechera desechable o reutilizable.

10) Cumplir con las instrucciones dispuestas por el Comité Paritario de Higiene y
Seguridad y/o Departamento de Prevencién de Riesgos, en caso de existir, respecto a
medidas preventivas relacionadas al contagio por enfermedades contagiosas, y vigilar
el cumplimiento de las medidas de prevencion, higiene y seguridad mediante labores

permanentes.

11) Cumplir con las instrucciones contenidas en las sefialéticas sobre higiene y seguridad

en contexto de enfermedades contagiosas.

A suvez, se recomienda altamente el uso de mascarilla en el transporte publico o privado sujeto
apago, en aglomeraciones en espacios cerrados. También se recomienda un distanciamiento de

al menos un metro entre los puestos de trabajo.

En caso que la autoridad competente declare un Estado de Excepciéon en virtud de la
proliferaciéon de enfermedades contagiosas, o asi lo exija la normativa sanitaria, los

trabajadores deberan cumplir con las siguientes medidas preventivas y de control:

- Utilizar mascarillas cuando la autoridad sanitaria lo determine. Para estos

efectos, el empleador entregara y dispondrd de mascarillas para evitar la
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propagacion de la enfermedad que se trate y que afecte. La mascarilla debe
tapar en todo momento la boca y nariz.

- Mantener una distancia de un metro lineal entre cada persona
(trabajadores/as internos, contratistas, proveedores y clientes) al interior de
las dependencias de la Empresa.

- Cumplir con las acciones determinadas por la autoridad sanitaria frente a
situaciones relacionadas con casos sospechosos, caso probable, contacto
estrecho, casos confirmados de la enfermedad que se trate, y cualquier otro

caso definido por la autoridad sanitaria en el futuro.

Asimismo, todo trabajador debera informar a la Jefatura Directa, tan pronto como le sea posible,
en caso de ser diagnosticado positivo para la enfermedad que se trate, o en caso de haber
mantenido contacto con una persona diagnosticada, o presentar los siguientes sintomas: fiebre
sobre 37,8° tos seca, cansancio, falta de aire, dolor de garganta o dolor de cabeza, dolor

estomacal, entre otros que la autoridad o el servicio de salud respectivo determine.
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ANEXO III

PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y VIOLENCIA EN EL
TRABAJO

RANDSTAD CHILE S.A.

RUT: 96.692.900-3

Fecha de elaboracion: 01 de agosto de 2024

L. ANTECEDENTES GENERALES

1. Introduccion

Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, Randstad Chile S.A. ha elaborado el presente
protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el acoso sexual, laboral y la violencia en el
trabajo, teniendo presente la Constitucio’n Poli'tica de 1a Repu”blica de Chile, que en su articulo
19, N°1 establece el derecho a la vida y a la integridad fi’sica y psi’quica de las personas, y lo
dispuesto en el articulo 2° del Cédigo del Trabajo, que sen™ala que “Las relaciones laborales
deberdn 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 Cddigo, implica la adopcion de medidas
tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacién 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 relacio’n laboral.
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2. Objetivo

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 ge’nero 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 gestio’n de los riesgos psicosociales en la
organizacio’n, asi” como en la mantencio’n de conductas inadecuadas o prohibidas en el lugar de
trabajo, asumiendo Randstad Chile S.A su responsabilidad en la erradicacio’'n de conductas

contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente de trabajo.

Adema’s, tanto el empleador como los trabajadores se comprometen, participativamente, a
identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo. En el caso del empleador, a
incorporarlos a su matriz de riesgos, evaluarlos, monitorearlos, mitigarlos o corregirlos
constantemente, segu’ n corresponda a los resultados de su seguimiento. En el caso de los
trabajadores, a apoyar al empleador en la identificacio'n 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 Randstad Chile S.A. A su vez, se aplicara” a contratistas, subcontratistas de la
empresa. Adema’s, se aplicara’, cuando corresponda, a las visitas, usuarios o clientes que acudan

a nuestras dependencias o alumnos en pra’ctica.
4. Acercade los Factores de Riesgo Psicosociales

La OIT los ha definido como “aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo que afectan a
la salud de las personas a través de mecanismos psicoldgicos y fisiolégicos a los que se les llama
estrés”. Bajo esta perspectiva, son aquellas condiciones que dependen de la organizacio’n 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 organizacio’n o empresa,

y que pueden generar enfermedades mentales e incluso soma‘ticas en las personas trabajadoras.

El diagno’stico y medicio’n de estos son relevantes en los centros de trabajo, ya que muchos de

los factores de riesgo psicosocial, como la sobrecarga de trabajo, el escaso reconocimiento del
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esfuerzo realizado, la justicia organizacional, la vulnerabilidad, los llamados de atencion, el
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ejercicio del poder de direccio’n del empleador con fines ma’s alla” de lograr los objetivos de la
empresa 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, de modo que este protocolo tiene
como fundamento esencial la prevencio’n del personal que preste servicios en la empresa,
procurando evitar cualquier conducta constitutiva de acoso y violencia en el trabajo y, por

consiguiente, asegurando condiciones medioambientales de desempeno dignas y saludables.

5. Generalidades de las conductas de acoso

e Sujeto activo: Victimario, quien ejerce la conducta agresora. Puede ser el empleador, o
un trabajador o trabajadora. En el caso de violencia en el trabajo, se refiere a terceros

ajenos a la relacio’n laboral, como clientes o usuarios del servicio.

e Sujeto pasivo: Vi'ctima, quien recibe la agresio’n, ya sea el empleador o un trabajador o
trabajadora. Para la hipo’tesis de violencia en el trabajo, solo trabajadores o trabajadoras

pueden ser sujeto pasivo.

e Objetivo: Amenazar o perjudicar la situacio’n laboral o las oportunidades en el empleo

de la vi’'ctima.

e Medios de los que puede valerse el sujeto activo: cualquiera, ya sea fi'sico, verbal, por

medios tecnolo’gicos, etc. En el caso de violencia en el trabajo, solo se admiten las vi‘as

fi’sica o verbal.

Se identifican distintas categorias o tipos de acoso laboral y sexual:

e Vertical descendente: Aquel en que la persona acosadora o sujeto activo ocupa un cargo

superior a la presunta vi'ctima dentro de la Empresa, la que puede estar determinada
por su posicio’n en la organizacio” n, los grados de responsabilidad, posibilidad de

impartir Instrucciones, entre otras caracteri’sticas, por ejemplo, su jefe o jefa.
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e Vertical ascendente: Aquel que se ejerce por una o ma’s personas acosadoras en contra

de la presunta vi’ctima, quien se encuentra en un cargo superior. Por ejemplo, grupos de

trabajadores confabulados para hostigar a la jefatura.

e Horizontal: Aquel que se ejerce por una o ma’s personas acosadoras en contra de la
presunta vi’ctima que no tiene funciones de jefatura respecto de esta o estas, y que no se
encuentre comprendido en la hipotesis de acoso laboral descendente. Por ejemplo, un
trabajador o trabajadora hostiga a otro que detenta un cargo similar, que no es superior

jera’rquicamente.

e Mixto: Aquella conducta ejercida por una o ma’s personas trabajadoras de manera
horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar de intervenir en favor de la
persona afectada no toma ninguna medida o ejerce el mismo tipo de conducta de acoso.
Tambie'n puede resultar en aquella circunstancia en que coexiste acoso vertical

ascendente y descendente.

6. Definiciones

A continuacidn, se describen algunas de las conductas relevantes para efectos del presente

Protocolo, que deben ser prevenidas o controladas.

- Acoso sexual: Es aquella conducta ilicita, no acorde con la dignidad humana y
contraria a la convivencia al interior de la Fundacién, consistente 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.

Distinguiendo algunos elementos que se desprenden de la definicién, es posible

mencionar los siguientes:

- Existencia de requerimiento de caracter sexual: es decir, una conducta

de connotacién sexual.
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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.

Por cualquier medio: Significa que 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, de
modo que el acosador puede dirigirse a la victima de forma verbal, por correo
electrénico, por carta, a través de una grabacion de voz o voz e imagen, a
través del uso de las tecnologias de la informacién y comunicacidn, entre

otras.

Sin consentimiento: La falta de consentimiento es determinante para
configurar el acoso sexual, ya que no es deseado ni aceptado por quien lo
recibe. Bajo este respecto, 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.

Con amenaza de perjuicio laboral o las oportunidades en el empleo: Se
caracteriza porque el rechazo de una persona a esa conducta o su sumisiéon 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; salario; 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.

Sin ser la siguiente lista exhaustiva, algunos ejemplos de acoso sexual son:

267



o Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. Incluye
contacto fisico, tocaciones innecesarios e imprudentes, "palmaditas”,
pellizcos, acercamientos corporales, roces en el cuerpo de otra persona,
besos deliberados y no deseados u otras conductas fisicas de naturaleza
sexual que resulten ofensivas y no deseadas por la victima.

o Coaccidn, presion, fuerza e imposicion para tener relaciones sexuales.

o Intento de violacién y la violacién consumada.

o Insinuaciones sexuales molestas, precipitadas, indiscretas,
inoportunas, insensatas, atrevidas.

o Insistencia para una actividad social fuera del lugar de trabajo, aun
siendo, que se ha sefialado a priori, qué dicha instancia es incomoda.

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

o Exhibicién de objetos o materiales escritos de caracter sexual, miradas
impudicas, silbidos o gestos que hacen pensar en sexo, produciendo
incomodidad, malestar, amenaza a su situacion laboral

o Ofrecer recompensas o beneficios a la victima de un trato preferente
y/o beneficioso, respecto a su situacién actual o futura, a cambio de
favores sexuales o 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 Uso de términos de naturaleza o connotaciéon sexual (escritos o
verbales), insinuaciones sexuales, proposiciones sexuales, gestos
obscenos insultos que dicen relacién con el sexo y los comentarios de
este estilo, como también, comentarios relativos al aspecto o vestimenta
de caracter ofensivo, que resulten hostiles, humillantes u ofensivos para

la victima.

o Trato ofensivo u hostil contra la victima por el rechazo de las conductas

anteriormente sefialadas.

268



o Trato ofensivo, hostil y/o dafioso en contra de nifios, nifias y
adolescentes con el objeto de dafiar a su madre, padre o cuidadores,

victima directa de la conducta de acoso sexual.

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

Acoso laboral: Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento ejercida por
el empleador o por uno 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 situaciéon laboral o sus

oportunidades en el empleo.

Dentro de las caracteristicas de este tipo de acoso, se encuentran entre otras las

siguientes:

- Laconducta es selectiva, se orienta especificamente a uno o mas trabajadores
o trabajadoras, al empleador o empleadora o a la jefatura directa.

- La accion puede ser evidente o silenciosa. En tal sentido, el acoso laboral,
ademas de la agresiodn fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso emocional o
mental, por cualquier medio.

- Su objetivo es desgastar a la o las victimas, con el fin de menoscabar,
maltratar, humillar o amenazar su situacién laboral o sus oportunidades de
empleo.

- Basta que el hostigamiento se haya producido una sola vez para configurarse.

- Afectala dignidad de las personas, constituye una accién grave que degrada

a quienes lo sufren.
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Aunque no conforman una lista cerrada, son indiciarias de acoso laboral las

siguientes conductas!:

o Gritar, avasallar o insultar a la victima cuando esti en soledad o
presencia de personas.

o Asignar objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o
imposibles de cumplir y tareas que son manifiestamente inacabables en

ese tiempo.

o Sobrecargar selectivamente a la victima con excesivo trabajo.

o Amenazar a la victima o coaccionarla, ya sea de forma fisica o verbal,
con el fin de dafiar, intimidar o castigar.

o Agresiones fisicas y/o verbales.

o Expresar con otros, ya sea con compaifieros o terceros ajenos a la
relacién laboral, las intenciones de perjudicar y dafiar a otro

compaifiero(a) de trabajo.

o Quitar areas claves de responsabilidad, ofreciendo a cambio tareas
rutinarias, sin interés, obligdndoles obligarle a realizar tareas que nada
tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de denigrarlo o
menospreciarlo, o inclusive, 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

menospreciarlo.

1 Para estos efectos debe considerarse el contexto y caso concreto en el que se presente.
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Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo

sin mas.

Efectuar cambios de puesto innecesarios en las oficinas o dependencias
con el Unico fin de aislar a la victima.

Tratar de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas
exclusivas con vistas a estigmatizarle ante los compafieros o jefaturas,
por ejemplo, mediante el uso de sobrenombres o nombres ofensivos

para inducir rechazo, burla o condena de la persona.

Ignorar o excluir, refiriéndose s6lo a una tercera persona presente,
simulando su no presencia fisica en la oficina o en las reuniones a las

que asiste.

Retener informacién crucial para su trabajo o manipularla para
inducirle a cometer errores en su desempefio laboral, para asi acusar su

negligencia o falta de profesionalismo.

Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a
alguien.

Difamar a la victima, extendiendo por la organizacién rumores
maliciosos o calumniosos que menoscaben su reputacion, honra y

profesionalismo.

Ignorar sus éxitos profesionales o atributos maliciosamente a otras
personas o a elementos ajenos, como la casualidad, la suerte, la

situacion del mercado, entre otras.

Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus
soluciones, entre otras.
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Usar los medios comunicacionales que dispone la empresa para
denostar, dafiar o perjudicar a un compainero de trabajo.

Esconder, destruir o dafar sus materiales de trabajo con el fin de
retrasar su labor, entorpecerla o perjudicarla.

Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia,
habilidades, competencia profesional, valor de una persona o cualquier
caracteristica personal, como género, etnia, origen social, vestimenta, o

caracteristicas corporales.

Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisiones o iniciativa
personal en el marco de sus atribuciones.

Ridiculizar su trabajo, sus ideas o resultados obtenidos ante sus
compafieros caricaturizando o parodiando.

Animar a otros a participar en acciones anteriores mediante
persuasion, coaccién o abuso de autoridad.

Trato ofensivo, hostil y/o dafioso en contra de nifnos, niflas y
adolescentes con el objeto de dafiar a su madre, padre o cuidadores,

victima directa de la conducta de acoso laboral.

Juzgar el desempeio de un trabajador de manera ofensiva.

Aislar, cortar o restringir el contacto de una persona con otras,
privandolas de redes de apoyo social; ser aislado, apartado, excluido,
rechazado, ignorado, menospreciado, ya sea por orden de un jefe o por

iniciativa de los compafieros de trabajo.
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o Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo
electroénico, redes sociales o mensajes de texto.

o En general, cualquier agresién u hostigamiento que tenga como
resultado el menoscabo, maltrato o humillacién, o que amenace o

perjudique la situaciéon laboral o situaciéon de empleo.

Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacion laboral: Son
aquellas conductas que afecten a trabajadores o trabajadoras, con ocasion de la
prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre

otros.

Distinguiendo algunos elementos que se desprenden de la definicién de acoso sexual,

es posible mencionar los siguientes:

- La existencia de una conducta violenta, es decir, que el sujeto activo actie
con fuerza fisica o moral, ya sea mediante golpes, empujones, acercamientos

desafiantes, insultos, gritos, gestos,

- La conducta violenta se debe producir con ocasiéon de la prestaciéon de
servicios. Para estos efectos, en lo que refiere a la determinacion del lugar

donde ocurra, podemos sefialar los siguientes:

o en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados
cuando son un lugar de trabajo;

o en los lugares donde se paga al trabajador, donde éste toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias

o de aseo y en los vestuarios;
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en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de
formacidn relacionados con el trabajo, en la medida que el empleador

tenga control sobre ellos;

en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la

informacién y de la comunicacién;

en el alojamiento proporcionado por el empleador, ya sea de su
administracién o directamente pagado por él.

en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo, en la medida
que se encuentre bajo el control del empleador, por ejemplo, que el
transporte sea proporcionado por la empresa y no mediante el pago

de una asignacién de movilizacidn.

- La conducta violenta debe provenir de terceros ajenos a la relacion laboral,

por ejemplo, clientes, proveedores, usuarios de los servicios que proporciona

la empresa, trabajadores de empresas contratistas, subcontratistas o de

servicios transitorios, parientes o familiares de un trabajador o extrabajador,

miembros de otras organizaciones sindicales ajenas a la empresa,

estudiantes o egresados en practica de la empresa, contratados bajo régimen

de honorarios, operarios externos, asaltantes, delincuentes, entre otros.

Algunos ejemplos de violencia en el trabajo son:

O

O

O

Gritos o amenazas.
Uso de garabatos, o palabras ofensivas.

Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.
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o Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas, dafos
materiales en los entornos laborales utilizados por trabajadores o

trabajadores, o su potencial muerte.

o Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

Comportamientos o conductas incivicas: El incivismo abarca comportamientos
descorteses o groseros que carecen de una clara intencidn de dafiar, pero que entran
en conflicto con los estandares de respeto mutuo. A menudo surge del descuido de
las normas sociales. Sin directrices claras, el comportamiento descortés puede
perpetuarse y generar situaciones de hostilidad o violencia necesarias de erradicar
de los espacios de trabajo. Al abordar los comportamientos incivicos de manera
proactiva, las organizaciones pueden mitigar su propagacion y evitar que evolucione

hacia transgresiones mas graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las relaciones

laborales se debe, entre otras medidas:

o Usarun tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.

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

o 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.

o Mantener especial reserva de aquella informaciéon que se ha
proporcionado en el contexto personal por otra persona del trabajo, en
la medida que dicha situaciéon no constituya delito o encubra una

situacion potencial de acoso laboral o sexual.

Sexismo: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada

en la idea de que algunas personas son inferiores por razon de su sexo o género.
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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 basados en
dicha condicién.

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

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

dafio, perpetian una cultura laboral con violencia silenciosa o tolerada.

Ejemplos, considerando el contexto y el caso que se presente, son:

o Darle a una mujer una explicacién 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 sociolégica “sexismo

benevolente”.

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas

acoso y violencia, y tampoco son comportamientos incivicos, o sexismo inconsciente.
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Entre ellas, debiendo considerar que 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 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 funcion de gestion,
en la medida que exista respeto de los derechos fundamentales del trabajador o
trabajadoray que no sea utilizado subrepticiamente como mecanismo de hostigamiento

y agresion hacia una persona en especifico.

7. Principios de la Prevencion del Acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo

El protocolo que se presenta a continuacio’n se sostiene en dos grupos de principios, a saber:
a) Principiosde laPolitica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.

- Respeto ala vida e integridad fi'sica y psi’quica de los 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 fi'sica y
psicosocial, incluidos ambientes laborales libres de discriminacio’n, violencia y

dC0So0.

- Desarrollo de un enfoque preventivo de la seguridad v salud en el trabajo, a trave’s

de la gestio’'n de los riesgos en los entornos de trabajo: El enfoque de las acciones

sera’ el de la prevencio’n de los riesgos laborales por sobre la proteccio’n de estos,
desde el disen"o de los sistemas productivos y puestos de trabajo, priorizando la
eliminacio'n 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 fi'sicas,
mentales y sociales de las personas trabajadoras. Asimismo, el desarrollo de una
cultura preventiva sera’ considerado en el sistema educativo y formativo, con el

objeto de generar mejoras en las aptitudes y conductas de las personas que trabajan
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y de la sociedad en su conjunto, incorporando tambie n la promocio'n de la salud y

de estilos de vida saludables.

Enfoque de ge'nero y diversidad: A trave’s de este enfoque se reconoce que las

personas trabajadoras pueden enfrentar riesgos laborales y de salud especi’ficos
debido a sus diferencias y expectativas sociales. Por lo tanto, la gestio'n preventiva y
las poli‘ticas y programas de seguridad y salud en el trabajo deben abordar estas
diferencias, asegurando el respeto y la promocio’n de medidas de prevencio’n y

proteccio’n adecuadas para abordar tales diferencias.

El enfoque de ge'nero y diversidad valora las diferentes oportunidades que tienen
las personas, las interrelaciones existentes entre ellas y los distintos roles que
cumplen en la sociedad. Dicho criterio se debera” reflejar tanto en las relaciones
laborales en general, como en particular en el acceso a las acciones de promocio'ny
proteccio’n de la seguridad y salud en el trabajo, asumiendo las medidas de

conciliacio'n de la vida laboral, familiar y personal como parte integrante de estas.

Universalidad e Inclusio’n: Las acciones y programas que se desarrollen debera’n

favorecer a todas las personas trabajadoras del sector pu” blico o privado, cualquiera
sea su condicio’'n de empleo o modalidad contractual, sean estas dependientes o
independientes, las cuales sera’n aplicadas en todo lugar de trabajo en forma
equitativa, inclusiva, sin discriminacio’n alguna, aplicando el enfoque de ge'nero,
diversidad y las diferencias e’tnicas y culturales. Igualmente, las entidades
empleadoras debera’n tomar las medidas de informacio’n y coordinacio’n que sean
necesarias, para la adecuada proteccion de las personas trabajadoras
independientes o en pra’ctica, insertas en sus procesos productivos o que compartan

el mismo lugar de trabajo.

Participacio’n y dia’logo social: Se deben garantizar instancias y mecanismos de

participacion y de dia’logo social a las personas trabajadoras y entidades
empleadoras en la gestion, regulacio’n y supervisio’n de la seguridad y salud en el

trabajo.
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- Mejora continua: Los procesos de gestio'n preventiva debera’n ser revisados
permanentemente para lograr mejoras en el desempen™o de las instituciones
pu’blicas y privadas, asi” como de las normativas destinadas a la proteccio’'n de la vida
y salud de las personas trabajadoras. Bajo este respecto, en los lugares de trabajo se
efectuara’n revisiones perio’dicas respecto de sus programas preventivos, los que

debera’n contener metas e indicadores claros y medibles.

- Responsabilidad en la gestio’n de riesgos: La Fundacio'n sera” la responsable de la

gestio'n de los riesgos presentes en los lugares de trabajo, debiendo adoptar todas
las medidas necesarias para la prevencion de riesgos y la proteccio’n eficaz de la vida
y salud de las personas trabajadoras, sin perjuicio de la colaboracio’n de las personas

trabajadoras y sus representantes en la gestio’n preventiva.

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

- Poli’tica de tolerancia cero: Fomentar una cultura de respeto mutuo, donde cada

persona trabajadora se sienta valorada y reconocida independientemente de su
posicio’n, ge'nero, edad, orientacio’n sexual, discapacidad, nacionalidad, etnia o

creencias religiosas u otros aspectos indiciarios de cualquier discriminacion.

- Participacio’n y dia’logo social: Compromiso de fomentar un dia’logo abierto entre las

personas trabajadoras y empleadores, asegurando que los protocolos que abordan
estos temas se elaboren en colaboracio’n, con aportes de todas las partes

interesadas.

La participacio’n de las personas trabajadoras desde una construccio’n bipartita de
entornos seguros y saludables sin violencia y con perspectiva de ge'nero. La

participacio’n 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
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planteamientos y peticiones, exigiendo su pronunciamiento, relativos al

mejoramientos de los sistemas de prevencio’n de riesgos laborales.

Control de los riesgos en su origen: Eliminar o controlar el riesgo potenciando

factores psicosociales protectores y promoviendo conductas empa’ticas y
constructivas en los entornos de trabajo, incluidas aquellas conductas inciviles y el
sexismo que pueden ser el prea’'mbulo para la aparicio’n posterior o el desarrollo

potencial del acoso o la violencia en el trabajo con perspectiva de ge nero.

Perspectiva de ge'nero: La perspectiva de ge'nero permite considerar en la gestio’n

preventiva la existencia de un impacto del ge'nero en las oportunidades, roles o
interacciones sociales de las personas, considerando las relaciones de poder

asime’tricas en la sociedad.

8. Derechos y deberes de las entidades empleadoras y de las personas
trabajadoras

Del Trabajador

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

Tratar a todos con respeto y no cometer ningun acto de acoso y violencia

Cumplir con la normativa de seguridad y la salud en el trabajo

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

Cooperar en la investigacio'n de casos de acoso o violencia cuando le sea
requerido y mantener confidencialidad de la informacio’n

Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevencio’n del acoso laboral,
sexual y violencia con el que cuenta Randstad Chile S.A, y de los monitoreos y
resultados de la evaluaciones y medidas que se realizan constantemente para su
cumplimiento.

Tomar conocimiento del procedimiento de investigacio’n y sancion.

Del Empleador
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- Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la
violencia y el acoso por razo’n de ge 'nero, mediante la gestio'n de los riesgos y la
informacio’n y capacitacio’n de las personas trabajadoras

- Informar sobre los mecanismos para las denuncias de acoso y violencia y la
orientacio’n de las personas denunciantes

- Asegurar la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigacio’n

- Asegurar que el denunciante, la vi’ctima o los testigos no sean revictimizados y
este’n protegidos contra represalias

- Adopcio’'n de las medidas que resulten de la investigacio n del acoso o la violencia

- Monitorear y cumplimiento del Protocolo de Prevencio'n del acoso laboral, sexual
y violencia en el trabajo, incorporacion de las mejoras que sean pertinentes como

resultado de las evaluaciones y mediciones constantes en los lugares de trabajo.

9. Organizacion para la gestion del riesgo

En la identificacio’n de los riesgos y el disen”o de las medidas para la prevencio'n del acoso
laboral, sexual y violencia en el trabajo, participaran en conjunto con el empleador, o su

representante, los miembros titulares del Comite” Paritario de Higiene y Seguridad.

Es responsabilidad de Randstad Chile S.A la implementacio’n de medidas, la supervisio’n de su
cumplimiento y la comunicacio’n con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre
la materia. Para estos fines, Randstad Chile S.A ha designado a Miguel Menares Chinetti,

miguel.menares@randstad.cl , nu'mero telefo’nico +56998067814.

El Comite” Paritario de Higiene y Seguridad de acuerdo a sus funciones, debera’ participar en el

monitoreo del cumplimiento de las medidas establecidas.

Se capacitara’” a los trabajadores sobre el o los riesgos identificados y las medidas preventivas
mediante capacitaciones online y presenciales y el responsable de esta actividad sera” Miguel

Menares Chinetti, Gestor de Diversidad e Inclusio’n

Los trabajadores(as) podran manifestar sus dudas e inquietudes referente a lo indicado en el

protocolo a Miguel Menares Chinetti, miguel.menares@randstad.cl
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La persona a cargo de la recepcio’n de las denuncias de acoso sexual, laboral o violencia en el
trabajo y de orientar a los o las denunciantes sera” Miguel Menares Chinetti, Gestor de Diversidad

e inclusio’n del a’rea de Capital Humano.

En la confeccio’n de este protocolo participaron las siguientes personas:

Nombre del Participante Cargo Correo electro’nico
Nicole Solis de Ovando Legal Manager Nicole.solisdeovando@randstad.cl
Jennifer Blest Gerente de Prevencio'nde Jblest@randstad.cl
Riesgos
Miguel Menares Gestor Diversidad e Miguel. menares@randstad.cl
Inclusio’n

Las organizaciones sindicales, en conformidad a lo dispuesto en el articulo 220 N°8 del Codigo
del Trabajo podran formular planteamientos y peticiones, exigiendo su pronunciamiento, con

el objetivo de mejorar la prevencio’n de los riesgos establecidos en el presente protocolo.

IL GESTION PREVENTIVA

La prevencio'n del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo contempla la gestio’'n de los
factores de riesgo psicosociales, y la identificacio’n y eliminacio’n de las conductas inci'vicas y
sexistas. Muchos de los factores de riesgo psicosocial, como la sobrecarga de trabajo, el escaso
reconocimiento del esfuerzo realizado, la justicia organizacional, la vulnerabilidad y otros
factores similares, cuando son mal gestionados suelen ser el antecedente ma’s directo de las
conductas de acoso y violencia en el trabajo. Pero tambie'n las conductas inci’vicas y sexistas
pueden ser el comienzo de una escalada de conductas que terminan en violencia y acoso, sobre

todo el acoso y la violencia por razones de ge'nero.

La Empresa se compromete en este protocolo de prevencio’n del acoso laboral, sexual y violencia
en el trabajo a la mejora continua que permita identificar y gestionar los riesgos psicosociales
en su matriz de riesgos. A su vez, elaborara’, en forma participativa, la poli‘tica preventiva del

acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el lugar de trabajo, y la revisara” cada dos an"os.
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Esta poli‘tica contendra’ la declaracio’n de que el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en
el trabajo son conductas intolerables, no permitidas en la organizacio’n, debiendo las relaciones

interpersonales basarse siempre en el buen trato y el respeto hacia todos sus integrantes.
Declaracio’n Poli'tica de Prevencio'n de Riesgos Randstad Chile S.A.

La Empresa Randstad Chile S.A., teniendo presente que el trabajador, ademds de ser un
sujeto especial de proteccién amparado por las normas del Cédigo del Trabajo, es un
ciudadano con Derechos y Deberes consagrados en la Constitucion, quienes en un esfuerzo

conjunto ha elaborado esta Politica de Prevencion de Riesgos en la empresa.

La empresa reconoce que las relaciones interpersonales entre trabajadores, superiores
jerdrquicos y ambos, deben basarse en el respeto mutuo, tolerancia, entendimiento,
trabajo en equipo y solidaridad, independiente de su raza, color, sexo, edad, estado civil,
sindicacion, religion, opinion politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacién
socioecondmica, idioma, creencias, participaciéon en organizaciones gremiales,
orientacion sexual, identidad de género, filiacién, apariencia personal, enfermedad o
discapacidad u origen social. En tal sentido, Randstad Chile S.A. declara que las conductas
de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo constituyen un flagelo a la victima que lo
sufre y que debe ser erradicado de la empresa a través de medidas concretas que permitan

la adecuada y debida proteccion de todos y cada uno de sus dependientes.

Randstad Chile S.A reconoce que el acoso y la violencia puede derivar de una mala gestién
de los riesgos psicosociales en el trabajo y se compromete a gestionar estos riesgos para

mantener un ambiente de trabajo seguro y saludable.

Ademds, es consciente de que la violencia y el acoso son también producto de conductas

incivicas y sexistas, y se compromete a desarrollar acciones para abordarlas.

Este compromiso es compartido tanto por la gerencia como por los trabajadores de
Ranstand Chile S.A., quienes con el fin de generar relaciones saludables y fructiferas de

trabajo, se unen en un esfuerzo colectivo para prevenir y erradicar estas conductas.

A través del didlogo socialy la formacién continua, promoveremos una cultura de respeto,

seguridad y salud en el trabajo en Randstad Chile S.A.
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La poli‘tica se dara” a conocer a los trabajadores, mediante correo electronico a todos los

trabajadores y se dejara” en un lugar visible de la empresa.
1. Identificacion de los factores de riesgo

Se identificara’n las situaciones y conductas que pueden dar origen al acoso laboral relacionadas
con las caracteri’sticas 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 an"os.

La identificacio’n y evaluacio'n de los riesgos se realizara” con perspectiva de ge'nero, con la
participacio’n de los trabajadores y los miembros del Comite” Paritario de Higiene y Seguridad y

se utilizara'n los mecanismos de seguimiento sen"alados en el punto N°3 siguiente.

Algunos ejemplos de factores de riesgo en el lugar de trabajo son:

1. Factores del entorno y puesto de trabajo

a. Carga de trabajo excesiva (exigencias psicoldgicas).

b. Jornadas largas y horarios irregulares o extensos de trabajo.

c. Maldisefio del entorno y falta de adaptacion ergondmica.

d. Falta de autonomia y control en la realizacion de tareas.

e. Ritmo de trabajo considerablemente elevado sin justificacion.

f. Falta de claridad en las funciones.

g. Falta de reconocimiento al esfuerzo.

2. Factores organizativos

a. Supervisiony estilos de direccidn autoritarios o inadecuados.

b. Estructura organizativa deficiente y ausencia de trabajo en
equipo.

c. Inequidad en la distribucion de las tareas

d. Falta de apoyo social.

e. Climay cultura organizativa.
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f.  Ausencia de cultura de prevencion de riesgos.

g. Salario insuficiente y valoracion inadecuada de puestos de
trabajo.

h. Discriminacion.

3. Relaciones en el trabajo

a. Comportamientos incivicos.

b. Conductas sexistas.

c. Conductas de acoso sexual.

d. Conductas de acoso laboral o mobbing.

e. Violencia laboral producida por terceros.

4. Seguridad en el empleo y desarrollo de carrera profesional

a. Inseguridad sobre el futuro enla empresa.

b. Dificultad o imposibilidad de promocionarse y desarrollar
carrera.

5. Carga total de trabajo

a. Doblejornada: interaccién de demandas laborales y familiares.

b. Descanso insuficiente.

c. Interrupcién constante del descanso diario y semanal de forma
injustificada.

2. Medidas parala prevencion

En base al diagno’stico realizado y la evaluacio’n de riesgos, se programara’n e implementara’n
acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan generar acoso laboral o
sexual. Asimismo, se adoptara’n medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos

alarelacio’n laboral.

- En las medidas para la prevencio’n del acoso laboral, se tendra’n presentes
aquellas definidas en el marco de la evaluacio'n de riesgo psicosocial del trabajo.

Es decir, si en la aplicacio'n del cuestionario CEAL/SM se identifican algunas de
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las dimensiones que se relacionan con la posibilidad de desencadenar
situaciones de acoso laboral (problemas en la definicio'n de rol, sobrecarga
cuantitativa, estilos de liderazgo, entre otros), se programara” y controlara” la
ejecucio’n de las medidas de intervencio’n que se disenen para eliminar o

controlar el o los factores de riesgo identificados.

- Las medidas para abordar la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacio’n
laboral sera’n definidas considerando la opinio’n de los trabajadores(as) de las

a’reas o unidades afectadas.

- Asimismo, se dara’n a conocer las conductas inci’vicas que Randstad Chile S.A.
abordara” y se implementara” un plan de informacio’n acerca del sexismo con
ejemplos pra’cticos mediante charlas dirigidas por expertos en el a'rea,

seminarios, webinars, cartillas informativas u otros.

- Adema’s, Randstad Chile S.A organizara” actividades para promover un entorno
de respeto en el ambiente de trabajo, considerando la igualdad de trato, no

discriminacio’n, y la dignidad de las personas.

Las jefaturas, los supervisores y los trabajadores(as), se capacitara’n en las conductas concretas
que podri‘an llegar a constituir acoso o violencia, las formas de presentacio’n, su prevencio’ny
los efectos en la salud de estas conductas. Asi” como sobre las situaciones que no constituyen

acoso o violencia laboral.

Randstad Chile S.A informara” y capacitara” a los trabajadores y a las trabajadoras sobre los
riesgos identificados y evaluados, asi” como de las medidas de prevencio'n y proteccio’n que se
adoptara’n, mediante charlas, afiches digitales de concientizacio’n, conversatorios, comunicados

atodalacompan™’a,y el responsable de esta actividad sera” Miguel Menares Chinetti, Gestor de

Diversidad e Inclusio’n

Las medidas que se implementara’n sera’n programadas y constara’n en el programa de
prevencio n del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo, en el que se indicara’n los plazosy
los responsables de cada actividad, asi” como, la fecha de su ejecucio’n y la justificacio’n de las
desviaciones a lo programado.
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Finalmente, el programa de trabajo se dara” a conocer a los trabajadores(as) a trave’s de email
corporativos, webinar, charlas, afiches digitales, y para que planteen sus dudas y realicen
sugerencias en relacio’n a las medidas preventivas, se podran comunicar con Miguel Menares
Chinetti, Gestor de diversidad e inclusio’n de Capital Humano a trave’s de correo electro nico:

miguel.menares@randstad.cl

El presente recuadro indica las medidas de prevencio’n a implementar:

Medidas de Prevencion a Implementar
1. Capacitaciones
2. Manual de buen trato entre compan’eros
3. Procedimiento por malas conductas
4. Webinars sobre temas especi‘ficos de la Ley Karin
5. Afiches informativos

3. Mecanismos de Seguimiento

Randstad Chile S.A. con la participacio’n de los miembros del Comite” Paritario de Higiene y
Seguridad evaluara” anualmente el cumplimiento de las medidas preventivas programadas en
esta materia y su eficacia, identificando aspectos para la mejora continua de la gestio'n de los

riesgos.

En esta evaluacio'n se considerara’m los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando
corresponda su medicio'n; el nu'mero denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto
de situaciones de acoso o de violencia externa; solicitudes de intervencio'n para resolver
conflictos y el nu'mero de denuncias por acoso o violencia presentadas en la empresa o ante la

Direccio’n del Trabajo, entre otros, registradas en el periodo de evaluacio'n.

Se elaborara” un informe con los resultados de esta evaluacio’n, que podraser consultado por las

personas trabajadoras, solicita'ndolo a Miguel Menares Chinetti, Gestor de diversidad e

inclusio’n de Capital Humano a trave’s de correo electro’nico: miguel.menares@randstad.cl

Evaluacio’n de Cumplimiento Mejora a implementar
Ej. Se cumple Ej. Revision del proceso de Clima Laboral
Ej. No se cumple Ej. Reunio'n con trabajadores
II1. Medidas de Resguardo de la Privacidad y 1a Honra de los Involucrados
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Randstad Chile S.A. establecera” medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos los
involucrados en los procedimientos de investigacio'n de acoso sexual o laboral -denunciantes,
denunciados, vi'ctimas y testigos -, disponiendo la reserva en los lugares de trabajo de los hechos
denunciados y de su investigacio’n, y prohibiendo las acciones que los intimiden o que puedan

colocar en riesgo su integridad fi'sica o psi’quica.

Aquellos trabajadores que divulguen cualquier circunstancia referente al procedimiento de
investigacio'n, implicara” una infraccio’n a las prohibiciones indicadas en el Reglamento Interno
de Orden, Higiene y Seguridad de la empresa, lo cual facultara” al empleador a aplicar las

sanciones y/o medidas disciplinarias correspondientes.

Asimismo, si un procedimiento de investigacio’n iniciado contra un trabajador tiene como u'nico
objeto dan"ar la honra del denunciado, facultara” al empleador para aplicar en contra del

denunciante aquellas sanciones y medidas disciplinarias que correspondan.
V. Difusion

Se dara” a conocer el contenido de este protocolo a las personas trabajadoras, mediante los

siguientes medios:

- Correo Electroénico: Envi‘o de correos electro’nicos personalizados a todos los
empleados, asegurando la recepcio’n y comprensio’n del contenido. Los correos

incluira’n un resumen del protocolo y un enlace al documento completo.

- Reuniones Informativas: Organizacio’n de reuniones informativas perio’dicas,
tanto en formato presencial como virtual, donde se explique el contenido del

protocolo y se resuelvan dudas de los trabajadores.

- Presentaciones Digitales y Presenciales: Realizacio'n de presentaciones
digitales y presenciales sobre el protocolo. Estas presentaciones sera’n
accesibles a todos los trabajadores de la empresa y durante las sesiones de

induccio’n para nuevos empleados.
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- Capacitacion Continua: Incorporacio’n del protocolo en los programas de
capacitacio’n continua, asegurando que tanto nuevos como antiguos empleados

una puesta al di’a con la informacio’n y procedimientos.

Asimismo, sus disposiciones se incorporara’n en el reglamento interno de orden, higiene y
seguridad de la empresa, y en el caso de los trabajadores nuevos, el protocolo se dara” a conocer

a los trabajadores al momento de la suscripcio’n del contrato de trabajo.

ANEXO IV

DIRECTRICES DEL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DE ACOSO SEXUAL, LABORAL O
VIOLENCIA EN EL TRABAJO

TiTULO I
NORMAS GENERALES

Pdrrafo 1°: Ambito de Aplicacion

ARTICULO 1°.- Obligatoriedad. El presente Anexo establece las directrices a las que se
deberan ajustar todas las investigaciones de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo
ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral, las que incluyen los derechos y obligaciones
generales de las personas y entidades involucradas en dicho procedimiento, ya sea que las

investigaciones sean realizadas por el empleador o por la Direccién del Trabajo.

Los plazos contemplados en el presente Anexo seran de dias habiles, entendiéndose que
inhabiles son los dias sabados, domingos y festivos, a menos que expresamente se establezca

de otra forma en este Anexo.

Pdrrafo 2

Principios de los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboraly de violencia en

el trabajo
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ARTICULO 2°.- Principios basicos. Los procedimientos de investigacién de acoso sexual,

laboral y la violencia en el trabajo deberan guardar estricta sujecidn a los siguientes principios:

a)

b)

d)

Perspectiva de género. Deberan considerarse durante todo el procedimiento, las
discriminaciones basadas en el género que pudiesen afectar el ejercicio pleno de
derechos y el acceso a oportunidades de personas trabajadoras, con el objeto de
alcanzar la igualdad de género en el ambito del trabajo, considerando entre otras, la

igualdad de oportunidades y de trato en el desarrollo del empleo u ocupacién.

No discriminacion. El procedimiento de investigacion reconoce el derecho de todas las
personas participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones, exclusiones o
preferencias arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia
materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religién, opinién politica,
nacionalidad, ascendencia nacional, situacién socioecon6mica, idioma, creencias,
participacién en organizaciones gremiales, orientaciéon sexual, identidad de género,
filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier otro
motivo, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato

en el empleo y la ocupacion.

Para alcanzar este principio se deberan considerar, especialmente, las situaciones de
vulnerabilidad o discriminaciones multiples en que puedan encontrarse las personas

trabajadoras.

No revictimizacion o no victimizacion secundaria. Las personas receptoras de
denuncias y aquellas que intervengan en las investigaciones internas dispuestas por el
empleador deberan evitar que, en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada
se vea expuesta a la continuidad de la lesién o vulneracién sufrida como consecuencia
de la conducta denunciada, considerando especialmente los potenciales impactos
emocionales y psicolégicos adicionales que se puedan generar en la persona como
consecuencia de su participacion en el procedimiento de investigacion, debiendo

adoptar medidas tendientes a su proteccion.

Confidencialidad. Implica el deber de los participantes de resguardar el acceso y
divulgacién de la informacién a la que accedan o conozcan en el proceso de
investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo. Asimismo, el
empleador debera mantener reserva de toda la informacién y datos privados de las
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personas trabajadores a que tenga acceso con ocasion de la relacion laboral, en virtud
del articulo 154 ter del C6digo del Trabajo. Con todo, la informacién podra ser requerida

por los Tribunales de Justicia o la Direccion del Trabajo en el ejercicio de sus funciones.

e) Imparcialidad. Es el actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, tanto en la
sustanciacion del procedimiento como en sus conclusiones, debiendo adoptar medidas
para prevenir la existencia de prejuicios o intereses personales que comprometan los

derechos de los participantes en la investigacion.

f) Celeridad. El procedimiento de investigacion sera desarrollado por impulso de la
persona que investiga en todos sus tramites de manera diligente y eficiente, haciendo
expeditos los tramites y removiendo todo obstaculo que pudiera afectar su pronta y
debida conclusion, evitando cualquier tipo de dilaciéon innecesaria que afecte a las

personas involucradas, en el marco de los plazos legales establecidos.

g) Razonabilidad. El procedimiento de investigacion debe respetar el criterio légico y de
congruencia que garantice que las decisiones que se adopten sean fundadas
objetivamente, proporcionales y no arbitrarias, permitiendo ser comprendidas por

todos los participantes.

h) Debido proceso. El procedimiento de investigacién debe garantizar a las personas
trabajadoras que su desarrollo sera con respeto a los derechos fundamentales, justo y
equitativo, reconociendo su derecho a ser informadas de manera clara y oportuna sobre
materias o hechos que les pueden afectar, debiendo ser oidas, pudiendo aportar
antecedentes y que las decisiones que en este se adopten sean debidamente fundadas.
Se debera garantizar el reconocimiento de su estado a las partes del procedimiento

considerando el resguardo de los otros principios regulados en el presente reglamento.

i) Colaboracion. Durante la investigacion las personas deberan cooperar para asegurar
la correcta sustanciacion del procedimiento, proporcionando informacién util para el

esclarecimiento y sancién de los hechos denunciados, cuando corresponda.

Pdrrafo 3°: Definiciones

ARTICULO 3°.- Definiciones basicas. Para los efectos de este reglamento, se entendera por:
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b)

d)

g)

Riesgo laboral. Es aquella posibilidad de que las personas trabajadoras sufran un dafio
a su vida o salud, a consecuencia de los peligros involucrados en la actividad laboral,

considerando la probabilidad que el dafo ocurra y la gravedad de ése.

Factores de riesgo psicosociales laborales. Son aquellas condiciones que dependen
de la organizacidn 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 organizaciéon o empresa, y que pueden generar enfermedades
mentales e incluso somaticas en los trabajadores, por lo que su diagnéstico y mediciéon

son relevantes en los centros de trabajo.

Acoso Laboral. Se entiende por tal toda conducta que constituya agresion u
hostigamiento ejercida por el empleador o por una o mas personas trabajadoras, en
contra de otra u otras personas trabajadoras, por cualquier medio, ya sea que se
manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los
afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su

situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

Acoso sexual. Se entiende por tal el que una persona realice, en forma indebida por
cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe

y que amenacen o perjudiquen su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo.

Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral. Son
aquellas conductas que afecten a las personas trabajadoras, con ocasién de la prestacion

de servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.

Medidas de resguardo. Son aquellas acciones de caracter cautelar que se implementan
por parte del empleador una vez recibida la denuncia o durante la investigaciéon para
evitar la ocurrencia de un dafio a la integridad fisica y/o psiquica, asi como la
revictimizacion de la persona trabajadora, atendiendo a la gravedad de los hechos
denunciados, la seguridad de las personas involucradas y las posibilidades derivadas de
las condiciones de trabajo, las cuales deberan ser consideradas en el reglamento que

establece la normativa, segin corresponda.

Medidas correctivas. Son aquellas medidas que se implementan por el empleador para

evitar la repeticion de las conductas investigadas conforme al procedimiento regulado
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en el presente reglamento, sean o no sancionadas, las que deberan establecerse en las
conclusiones de la investigacién y materializarse, en los casos que corresponda, en la
actualizacion del Protocolo de Prevencion de acoso sexual, laboral y de violencia en el

trabajo.

En el caso de los literales c) y d) precedentes se consideraran manifestaciones de acoso laboral

y sexual, entre otras, las siguientes conductas:

a) Acoso horizontal. Es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras que se

encuentran en similar jerarquia dentro de la empresa.

b) Acoso vertical descendente. Es aquella conducta ejercida por 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.

c) Acoso vertical ascendiente. 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.

d) Acoso mixto o complejo. Es aquella conducta ejercida por una o mas personas
trabajadoras de manera horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar de
intervenir en favor de la persona afectada no toma ninguna medida o ejerce el mismo
tipo de conducta de acoso. También puede resultar en aquella circunstancia en que

coexiste acoso vertical ascendente y descendente.

Pdrrafo 4°: Derechos de las personas trabajadoras y obligaciones generales de los
participantes en el marco del procedimiento de investigacion de acoso sexual, laboral y la

violencia en el trabajo

ARTICULO 4°.- Participantes en el procedimiento. Son aquellas personas o sus representantes
institucionales que intervienen en el procedimiento, ya sea en calidad de denunciante,

denunciado, testigo, empleador o persona investigadora. Todos ellos deberan proporcionar su
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direccion de correo electréonico personal para efectos de realizar las notificaciones que

correspondan, conforme a este Anexo, sin perjuicio que carezcan de medios electrénicos no

tengan acceso a ellos o sélo actuaren excepcionalmente a través de tales medios, podran

solicitar por escrito y de forma fundada, ante la Direccién del Trabajo, que la relaciéon y

comunicacién con ésta se realice mediante forma diversa, debiendo seguir las formalidades del

articulo 516 del Codigo del Trabajo..

ARTICULO 5°.- Derechos generales de las personas trabajadoras. Sin perjuicio de otros

derechos que consagre la ley, las personas trabajadoras, en el contexto de una investigacion de

acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, tendran derecho a:

a)

b)

d)

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

trabajo.
Que se garantice el cumplimiento de las directrices establecidas en el presente Anexo.

Que se establezcan e informen, en la oportunidad legal correspondiente, las medidas de

resguardo necesarias en el procedimiento de investigacién.

Que, en conformidad al mérito del informe de investigacién, el empleador disponga y

aplique las medidas o sanciones, seglin corresponda.

ARTICULO 6°.- Obligaciones generales del empleador. Sin perjuicio de otras obligaciones que

disponga la ley o la normativa administrativa, los empleadores deberan:

a)

b)

Elaborar y poner a disposicion de las personas trabajadoras el Protocolo de Prevencion
de acoso sexual, laboral y de violencia en el lugar de trabajo, teniendo como contenido

el establecido en la ley.

Elaborar y poner a disposicion de las personas trabajadoras un procedimiento de
investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, conforme a las

directrices del Reglamento de la Direccion del Trabajo dispuesto para tales efectos.}

Informar semestralmente a las personas trabajadoras los canales digitales u otros, que

mantiene para la recepcion de denuncias sobre incumplimientos relativos a la
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d)

g)

h)

j)
k)

prevencidn, investigacion y sancién del acoso sexual, laboral y de la violencia en el
trabajo, debiendo identificar especialmente los canales de comunicacién de la Direccién
del Trabajo, del organismo administrador de la ley N° 16.744 y de la Superintendencia
de Seguridad Social para denunciar cualquier incumplimiento a la normativa laboral y

para acceder a las prestaciones en materia de seguridad social.

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

presente reglamento.

Informar a la persona denunciante el derecho que le asiste para presentar la denuncia
ante el empleador o la Direcciéon del Trabajo, derivandola a esta ultima cuando la

persona manifieste esa voluntad.

Informar de la facultad que le asiste de llevar la investigacion internamente o derivarla

ala Direccion del Trabajo.

Informar a la persona denunciante, cuando los hechos puedan ser constitutivos de
delitos penales, los canales de denuncia ante el Ministerio Publico, Carabineros de Chile,
la Policia de Investigaciones, debiendo proporcionar las facilidades necesarias para ello,

sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 175 del Cédigo Procesal Penal.

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

Trabajo.

Derivar a la persona denunciante a los programas de atencién psicolégica temprana que
disponga su organismo administrador de la ley N° 16.744, conforme las instrucciones
que dicte la Superintendencia de Seguridad Social, garantizando el debido acceso a las
prestaciones de los referidos organismos frente a las contingencias cubiertas por el

seguro de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.
Abstenerse de interferir en la imparcialidad de la persona investigadora.

Dar las facilidades necesarias para que las personas participantes del procedimiento de

investigacion puedan colaborar con el mismo.

295



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

aplicar como consecuencia del procedimiento.

m) Informar, a requerimiento de la Direccién del Trabajo, el estado y desarrollo de los

procedimientos de investigacion realizados por la empresa.

n) Dar respuesta a los planteamientos y peticiones de las organizaciones sindicales, en

conformidad a lo dispuesto en el articulo 220 N° 8 del Cédigo del Trabajo.

o) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

ARTICULO 7°.- Obligaciones generales de la persona a cargo de la investigacién. Sin perjuicio
de las directrices establecidas en este Anexo, la persona a cargo de la investigacion tendra, a lo

menos, las siguientes obligaciones:

a) Desarrollar las gestiones de investigacion, respetando las directrices del presente

Anexo, teniendo una actitud imparcial, objetiva, diligente y con perspectiva de género.
b) Desarrollar la investigacion dentro de los plazos establecidos.

c) Citar a declarar a todas las personas involucradas sobre los hechos investigados,
considerando las formalidades necesarias para garantizar su registro en forma escrita,

asegurando un trato digno e imparcial.

d) Guardar estricta reserva de la informacién a la que tenga acceso por la investigacion,

salvo que sea requerido por los Tribunales de Justicia.

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

presente reglamento.

f) Cualquier otra que imponga la normativa vigente.
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ARTICULO 8°.- Obligaciones generales de las personas trabajadoras. Las personas trabajadoras

en el contexto de una investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo tendran,

a lo menos, las siguientes obligaciones:

a)
b)

c)

d)

Cumplir con las medidas de resguardo adoptadas por el empleador.
Colaborar con la correcta sustanciacion del procedimiento de investigacion.

Cualquier otra establecida en los procedimientos internos de la investigacion de la
empresa, en la medida que no sea contraria a las directrices establecidas en el presente

Anexo.

Cualquier otra que imponga la normativa vigente.

ARTICULO 9°.- Obligaciones generales de los dirigentes sindicales. Tendran, a lo menos, las

siguientes obligaciones:

a)

b)

d)

Velar que el procedimiento de investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el
trabajo de la empresa se ajuste a las directrices del Reglamento dispuesto por la

Direccion del Trabajo para estos efectos.

Representar a la persona afectada que sea parte de su organizacién, a requerimiento de
ella, velando por el cumplimiento de las directrices del Reglamento dispuesto por la

Direccion del Trabajo para estos efectos.

Aportar informaciéon y/o antecedentes sobre los hechos denunciados en la

investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

Cualquier otra que establezca la normativa vigente.

ARTICULO 10°.- Obligaciones generales de los organismos administradores de la ley N° 16.744.

Tendran, a lo menos, las siguientes obligaciones:

a)

Otorgar al empleador la asistencia técnica necesaria para la elaboraciéon e
implementacién y cumplimiento de los Protocolos de Prevenciéon de acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo, especialmente, en relacién con el establecimiento de

medidas correctivas destinadas a su mejoramiento conforme a la investigacion.
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b) Otorgar a los empleadores referidos en el articulo 154 bis del Cédigo del Trabajo, la
asistencia técnica necesaria para la elaboracion del procedimiento de investigacién de
acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, el que considerara las medidas de

resguardo y las sanciones que se aplicaran.

c) Disponer de los programas de atenciéon psicolégica temprana para las personas
denunciantes en el marco de los procedimientos de investigaciéon de acoso sexual,

laboral y violencia en el trabajo.

d) Otorgar al empleador la asistencia técnica necesaria para el cumplimiento de las
obligaciones establecidas en el presente Anexo, conforme las directrices impartidas por

la Superintendencia de Seguridad Social.

TiTULO IT

DIRECTRICES PARA EL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DE ACOSO SEXUAL,
LABORAL Y DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Pdrrafo 1°: Directrices generales

ARTICULO 11.- Plazos. Los plazos sefialados en este procedimiento seran de dias habiles

administrativos, es decir, que son inhabiles los dias sabados, domingos y los festivos.

ARTICULO 12.- Notificaciones. Todos los sujetos sefialados en el articulo 4° del presente anexo,
deberan proporcionar su direccion de correo electronico personal para efectos de realizar las
notificaciones que correspondan, conforme a este reglamento, sin perjuicio que los
empleadores, trabajadores, organizaciones, directores sindicales y usuarios en general que
carezcan de medios electronicos, no tengan acceso a ellos o s6lo actuaren excepcionalmente a

través de tales medios, podran solicitar por escrito

ARTICULO 13.- Denuncia. La persona afectada por acoso sexual, laboral o de violencia en el

trabajo podra realizar su denuncia de forma verbal o escrita, ante el empleador a través del
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Canal de Denuncias respectivo o ante la Direccién del Trabajo de manera presencial o

electrdnica, debiendo recibir un comprobante de la gestion realizada.

Si se optare por presentar la denuncia ante el empleador, esta debera dirigirse al departamento
de Recursos Humanos, cuya oficina se encuentra en Apoquindo 4501, oficina 501, Las Condes,

Regién Metropolitana.
La denuncia formulada debera contener, entre otros, los siguientes antecedentes:
a) Fechaylugar en que se realiza

b) Identificacién de la persona afectada, con su nombre completo, nimero de cédula de
identidad y correo electrénico personal, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 516
del Coédigo del Trabajo. En caso de ser una persona distinta del denunciante debera

indicar dicha informacién y la representacion que invoca.
c) Identificacion de la o las personas denunciadas y sus cargos, cuando sea posible.

d) Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las personas denunciadas.
En caso de que la persona denunciada sea externa a la empresa, indicar la relacién que

los vincula.
e) Relacidn claray circunstanciada de los hechos que se denuncian.

f) Siladenuncia se realiza directamente ante la Direccién del Trabajo, se debera identificar
a la empresa y su RUT o, en su defecto, identificar al representante conforme a lo

dispuesto en el articulo 4° del Cddigo del Trabajo.

ARTICULO 14.- Recepcién de la denuncia. Al momento de recibir una denuncia ya sea por el
empleador o la Direccién del Trabajo y cualquiera sea el canal que se disponga, se debera dar
especial cumplimiento al principio de proteccidn a la persona afectada, dando un trato digno e

imparcial, entregando informacion clara y precisa sobre el procedimiento de investigacion.

En caso que la denuncia se realice en forma verbal, la persona que la recibe debera levantar un
acta con los contenidos sefnalados, de la cual entregara copia a la persona denunciante timbrada,

fechada y con indicacién de la hora de presentacion.
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No sera posible considerar en los procedimientos de investigacion un control de admisibilidad

de la denuncia.

Si la denuncia es presentada ante el empleador, este debera informar a la persona denunciante
que la empresa podra iniciar una investigacion interna o derivarla a la Direccién del Trabajo.
En el caso de la primera opcidén, debera designar un investigador capacitado e imparcial para
que investigue los hechos denunciados, establezca eventuales responsabilidades y proponga la
sancién correspondiente a las conductas lesivas que se lograren acreditar. Ademas, el
empleador debera informar a la Direccion del Trabajo acerca del inicio de una investigacién,
junto con las medidas de resguardo adoptadas, en el plazo de tres dias contados desde la de
recepcion de la denuncia. Si se optare por su derivacion, o la persona denunciante asi lo solicita,

en este mismo plazo, debera remitir la denuncia, junto a sus antecedentes a dicho servicio.

El empleador estara obligado a hacer esta derivacion en la forma prescrita, en caso de que la
empresa no contare con personal calificado para realizar la investigacién de forma objetiva e

imparcial.

Tratandose de una denuncia dirigida a aquellas personas sefialadas en el articulo 4° inciso
primero del Coédigo del Trabajo (gerentes, administradores u otros representantes del
empleador), la denuncia siempre debera ser derivada a la Direccién del Trabajo para su

investigacidn.

Cualquiera sea la decisién que se adopte, el empleador deberd informar por escrito a la parte

denunciante.

ARTICULO 15.- Adopcién de medidas de resguardo por la empresa. Una vez recibida la
denuncia, el empleador debera adoptar de manera inmediata una o mas medidas de resguardo,
en atencidn a la gravedad de los hechos imputados, la seguridad de la persona denunciante y
las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo, de conformidad con el articulo 211-B
bis del Cédigo del Trabajo. Entre otras, las medidas a adoptar consideraran la separacion de los
espacios fisicos, la redistribucion del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona
denunciante atencion psicolégica temprana, a través de programas que dispone el organismo
administrador de la ley N° 16.744 y de acuerdo a las normas emitidas por la Superintendencia

de Seguridad Social.
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Sin perjuicio de lo anterior, durante toda la sustanciaciéon de la investigacion interna el
empleador podrda adoptar otras medidas de resguardo o modificar las ya determinadas,
considerando las particularidades de cada caso. Asimismo, desde la presentacién de la
denuncia, el empleador debera tener especial resguardo en evitar represalias en contra del

denunciante, la victima y los testigos que participen del procedimiento.

En el ejercicio de su funcion fiscalizadora, la Direccién del Trabajo podra revisar las medidas de
resguardo adoptadas, pudiendo solicitar su modificacién al empleador con el objetivo de

resguardar eficazmente la vida y salud de los participantes en el procedimiento.

ARTICULO 16.- La designacién de la persona a cargo de la investigacién. El empleador debera
designar preferentemente a una persona trabajadora que cuente con la formacién en materias
de acoso, género o derechos fundamentales para llevar adelante la investigacion, lo que debera

ser informado por escrito a la persona denunciante.

La persona denunciante o denunciada, al momento de prestar declaracién en la investigacion,
podra presentar antecedentes que afecten la imparcialidad de la persona a cargo de la
investigacion, pudiendo solicitar el cambio de la persona investigadora, circunstancia que el
empleador decidira fundadamente, pudiendo mantenerla o cambiarla. De lo anterior debera

quedar registro en el informe de la investigacion.

Por otra parte, el empleador, a su discrecion, podra recurrir a la asistencia técnica de terceros
especialistas en materias laborales para que asesoren y/o colaboren con la investigacion, en la
medida que su asistencia permita dar debido cumplimiento a todas y cada una de las exigencias

que laley impone al empleador.

ARTICULO 17.- Diligencias minimas. La persona a cargo de la investigacién debera realizar
como minimo las diligencias y acciones que hayan sido establecidas en el procedimiento de
investigacién de acoso sexual, laboral y de violencia de la empresa, y que le permitan dar

cumplimiento a cada una de las directrices establecidas en el presente Anexo.

Sin perjuicio de lo anterior, la persona a cargo de la investigacion debera hacer un analisis de la
presentacidon, y ante denuncias inconsistentes, esto es, incoherentes o incompletas de acoso

sexual, laboral o de violencia en el trabajo, proporcionara a la persona denunciante un plazo
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razonable de 3 dias habiles a fin de completar los antecedentes o informacién que requiera para

ello.

De igual manera, la persona a cargo de la investigacién debera garantizar que todas las partes
involucradas en el proceso sean oidas y puedan fundamentar sus dichos, ya sea por medio de
entrevistas u otros mecanismos, con el objeto de recopilar los antecedentes que digan relaciéon
con los hechos denunciados y cualquier otro antecedente que sirva como fundamento de estos.
En especial, se deberan considerar los siguientes antecedentes: el Protocolo de Prevencién del
acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo; reglamento interno respectivo; contratos de
trabajo y sus respectivos anexos; registros de asistencia; denuncia individual de enfermedades
profesionales y accidentes del trabajo; Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el
Trabajo; resultados del cuestionario de Evaluacion de Ambientes Laborales - Salud Mental,

CEAL-SM, de la Superintendencia de Seguridad Social, entre otros.

La persona a cargo de la investigacion debera llevar registro escrito de toda la investigacion en
papel o en formato electrénico. De las declaraciones que efectiien las partes y los testigos, se
debera dejar constancia por escrito, debiendo siempre constar en papel y con firma de quienes

comparecen en todas sus hojas.

ARTICULO 18.- Plazo y etapas de la investigacién. La investigacién debera concluirse en un
plazo no superior a treinta dias contados desde la presentacion de la denuncia o desde la fecha
de recepciéon de la derivacion por el empleador a la Direccién del Trabajo. Para efectos del
computo del plazo, en caso de derivacidn, la Direccion del Trabajo debera emitir un certificado

de recepcion.

Si el empleador determina llevar a cabo la investigacion internamente, debera sujetarse a las

siguientes reglas:

a) Recibida la denuncia a tramitacidn, el investigador designado contard con un plazo

maximo de diez dias para llevar a cabo su investigacion.

b) Finalizada la etapa anterior, el investigador podra proponer sobreseimiento o formular

cargos en contra del o los denunciados, dentro del plazo de dos dias.

c) Si se formulan cargos, debera notificarse esta circunstancia al o los denunciados,

quienes tendran el plazo de seis dias, a contar del dia siguiente a la notificacion, para

302



d)

formular sus descargos, debiendo acompafiar documentos y pudiendo solicitar prueba
(por ejemplo, declaracion de testigos, examen de elementos audiovisuales) sobre los

hechos materia de la investigacidn.

Las pruebas que hayan sido solicitadas por el o los denunciados deberan rendirse

dentro del plazo de cinco dias (término probatorio).

El investigador debera elaborar el informe final de la investigacién y sus conclusiones
en un plazo no mayor a siete dias, contados desde el dia siguiente a la propuesta de
sobreseimiento, o en el caso de haberse formulado cargos, contados desde el dia
siguiente a la presentacién de los descargos del o los denunciados, si no se solicitaron
diligencias probatorias; o al dia siguiente del término probatorio; o al dia siguiente de
haber vencido el plazo para formular sus descargos, sin que ellos se hubieren
presentado. El informe debera ajustarse a los contenidos contemplados en el articulo

siguiente.

ARTICULO 19.- Contenidos del Informe de Investigacién. Una vez finalizada la investigacién

interna o aquella desarrollada por la Direccion del Trabajo, el informe contendra, a lo menos:

a)
b)

d)

Nombre, correo electrénico y RUT de la empresa.

Individualizacién de la persona denunciante y denunciada, con a lo menos la indicacion

de correo electrénico y cédula de identidad o de pasaporte.

Individualizacién de la persona a cargo de la investigacidn, con a lo menos la indicacién
de correo electréonico y cédula de identidad o de pasaporte. Se debera registrar la
circunstancia de haberse recibido o no antecedentes sobre su imparcialidad y/o del

cambio de investigador, segiin corresponda.
Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.

Individualizacion de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial resguardo a

la confidencialidad de los participantes.

Relacion de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las alegaciones

planteadas.
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g) Formulacidn de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes en los cuales se
fundan las conclusiones de la investigacién para determinar si los hechos investigados

constituyen o no, acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.
h) Lapropuestade medidas correctivas, en los casos que corresponda.

i) La propuesta de sanciones cuando correspondan. Con todo, en el caso de lo dispuesto
enlaletraf) del N° 1 del articulo 160 del Cédigo del Trabajo, debera evaluar la gravedad
de los hechos investigados y podra proponer las sanciones establecidas en el respectivo

reglamento interno.

ARTICULO 20.- Remisién del informe de investigacién a la Direccién del Trabajo. El empleador
dentro del plazo de dos dias de finalizada la investigacion interna remitira el informe y sus
conclusiones de manera electronica a la Direcciéon del Trabajo. Dicho servicio emitira un

certificado de la recepcidn.

La Direccion del Trabajo tendra un plazo de treinta dias para su pronunciamiento, el que sera
puesto en conocimiento del empleador, la persona afectada, denunciante y denunciada. En caso
de no pronunciarse en dicho plazo, se consideraran validas las conclusiones del informe
remitido por el empleador, quien debera notificarlo a la persona afectada, denunciante y

denunciada o denunciadas.

Estas notificaciones deberan resguardar debidamente la confidencialidad de las declaraciones,

sin perjuicio de las facultades de los Tribunales de Justicia y la Direccidn del Trabajo.

ARTICULO 21.- Adopcién de medidas o sanciones del informe por el empleador. Notificado el
empleador de las observaciones de la Direccién del Trabajo, debera disponer y aplicar las
medidas o sanciones que correspondan dentro de los siguientes quince dias corridos,

informando a la persona afectada, denunciante como a la denunciada o denunciadas.

En caso que la Direcciéon del Trabajo no se pronuncie o no formule observaciones a la
investigacion interna, el empleador debera disponer y aplicar las medidas o sanciones que

correspondan, segun su informe de investigacidn, dentro de los quince dias corridos, una vez
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transcurrido treinta dias desde la remision del informe de investigaciéon a la Direccién del

Trabajo.

ARTICULO 22.- Investigacién de la Direccién del Trabajo. La Direccién del Trabajo realizara la
investigacién ya sea que reciba la denuncia de forma directa o a través de la derivacién del

empleador.

Si la denuncia se realiza directamente ante la Direccion del Trabajo, ella debera notificar a la
empresa dentro del plazo de dos dias habiles, solicitando la adopcién de una o mas medidas de
resguardo, debiendo el empleador adoptarlas inmediatamente una vez notificado, de
conformidad con el articulo 508 del Codigo del Trabajo. Con todo, en ningin caso las medidas
adoptadas podran ser gravosas o perjudiciales para la persona denunciante, ni producir algin

tipo de menoscabo.

El informe de investigacién debera ser notificado al empleador, la persona afectada y al
denunciado de manera electrénica, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 516 del Cédigo

del Trabajo.

Parrafo 2°: Directrices para las medidas correctivas y las sanciones en el procedimiento de

investigacion de acoso sexual y laboral

ARTICULO 23.- Medidas correctivas. Las medidas correctivas que adopte el empleador tendran
por objeto prevenir y controlar los riesgos identificados en los hechos que dieron lugar a la
denuncia, generando garantia de no repeticion, evaluando la eficacia y las mejoras que puedan
introducirse en el respectivo Protocolo de Prevencidn del acoso sexual, laboral y violencia en el

trabajo conforme a lo dispuesto en el articulo 211-A letra b) del Cédigo del Trabajo.

Las medidas correctivas podran establecerse tanto respecto de las personas trabajadoras
involucradas en la investigacion, como del resto de los trabajadores de la empresa,
considerando acciones tales como el refuerzo de la informacién y capacitaciéon en el lugar de
trabajo sobre la prevencion y sancién del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, el

otorgamiento de apoyo psicologico a las personas trabajadoras involucradas que lo requieran,
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la reiteracion de informacion sobre los canales de denuncia de estas materias y otras medidas
que estén consideradas en el Protocolo de Prevencion de acoso sexual, laboral y de violencia en

el trabajo.

El departamento de Recursos Humanos, en conjunto con la Jefatura correspondiente, podra
proponer las medidas necesarias para restaurar un clima laboral saludable y de mutuo respeto
en el area afectada, medidas que podran adoptarse independientemente de que exista un

procedimiento de investigacién en curso.

En el caso que existan posteriores modificaciones al protocolo establecido en el articulo 211-A
del Coédigo del Trabajo (Protocolo de Prevencién), como consecuencia del resultado de la
investigacidn, estas tendran que ser informadas a todas las personas trabajadoras conforme a
las obligaciones establecidas en el inciso segundo de la disposicion referida y los articulos 154

N° 12 y 154 bis del mencionado cuerpo legal.

ARTICULO 24.- Sanciones y su impugnacién. En caso de que se acredite alguna conducta de
acoso sexual, acoso laboral o violencia en el trabajo, podran aplicarse en forma individual o

colectiva alguna de las siguientes sanciones:
a) Amonestacion verbal;
b) Amonestacion escrita con copia a la carpeta personal;
c) Multa, que no podra exceder de la cuarta parte de la remuneracién diaria del infractor;

d) El empleador debera, en los casos que corresponda, aplicar las sanciones conforme a
los establecido en las letras b) o f) del N°1 del articulo 160 del Coédigo del Trabajo, es

decir, despido sin derecho a indemnizacidn.

La sancion aplicada debe guardar relacion, ser proporcional y ajustarse a los hechos imputados
y acreditados, atendiendo a la gravedad de los hechos investigados y la concurrencia de

circunstancias atenuantes o agravantes.

La persona trabajadora sancionada con el despido podra impugnar dicha decisién ante el
tribunal competente. Para ello debera rendir en juicio las pruebas necesarias para desvirtuar
los hechos o antecedentes contenidos en el informe del empleador o de la Direccién del Trabajo

que motivaron el despido.
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Sin perjuicio de lo anterior, el informe de investigaciéon y sus conclusiones no afectara el
derecho de las personas trabajadoras y la obligacién del empleador de dar cumplimiento
integro a lo dispuesto en el articulo 162 del Cédigo del Trabajo para efectos de proceder al

respectivo despido.

Son circunstancias agravantes:

e La reiteraciéon de la conducta, entendiéndose como tal, el haber sido el
denunciado o denunciada previamente, por cualesquiera conductas de acoso

laboral, acoso sexual o violencia en el trabajo.

e La existencia de asimetria de poder entre la victima y el denunciado o

denunciada (casos de acoso vertical).

e La existencia de dos o mas personas concertadas para cometer la conducta

constitutiva de acoso laboral, acoso sexual o violencia en el trabajo.

Son circunstancias atenuantes:

e Lairreprochable conducta anterior.
e Elhaber procurado con celo reparar el mal causado.

e El haber colaborado sustancialmente en el esclarecimiento de los hechos y

circunstancias de la denuncia.

La responsabilidad civil y/o penal que se hubiere hecho valer en contra de un trabajador o
trabajadora no excluye la posibilidad de aplicarle una medida disciplinaria de conformidad con

las reglas del Reglamento Interno en razén de los mismos hechos.

Pdrrafo 3°: Directrices para la investigacion de conductas realizadas por terceros ajenos

a la relacién laboral y en régimen de subcontratacion.

ARTICULO 25.- Violencia en el trabajo. En los casos que la conducta provenga de terceros
ajenos alarelacion laboral, entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las personas

trabajadoras, con ocasion de la prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores del

307



servicio, usuarios, entre otros, la persona trabajadora afectada podra presentar la denuncia
ante su empleador o la Direccién del Trabajo, quienes deberan realizar la investigacién

conforme a las directrices establecidas en el presente Anexo segin corresponda.

Asimismo, se debera informar, cuando los hechos puedan ser constitutivos de delitos penales,
los canales de denuncia ante el Ministerio Publico, Carabineros de Chile, Policia de
Investigaciones, debiendo el empleador proporcionar las facilidades necesarias para ello, sin

perjuicio de lo dispuesto en el articulo 175 del Cddigo Procesal Penal.

Con todo, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 16 del presente Anexo, el informe de la
investigacidn incluira las medidas correctivas que deberan implementarse por el empleador en

relacién con la causa que genero6 la denuncia.

ARTICULO 26.- Régimen de subcontratacién. En caso que el empleador principal o usuaria
reciba una denuncia de una persona trabajadora dependiente de otro empleador, debera
informar las instancias que contempla el articulo 211-B bis del Cddigo del Trabajo, cuando los
involucrados en los hechos sean de la misma empresa, ya sea en régimen de subcontratacion o
de servicios transitorios, segiin corresponda. Una vez conocida la decisiéon de presentar su
denuncia ante su empleador o la Direccién del Trabajo, la empresa principal debera remitir la

denuncia respectiva, en el plazo de tres dias, a la instancia que sustanciara el procedimiento.

Cuando los hechos denunciados involucren a personas trabajadoras de distintas empresas, sean
estas de la principal o usuaria, de la contratista, de la subcontratista o de servicios transitorios,
segun corresponda, la persona afectada podra denunciar ante la empresa principal o usuaria
respectiva, antes su empleador o ante la Direccion del Trabajo. Cuando la persona trabajadora
efectia su denuncia ante su empleador, éste debera informar de ella a la empresa principal o
usuaria, dentro de los tres dias desde su recepcion. La empresa principal o usuaria sera siempre
laresponsable de realizar la investigacién conforme lo establecido por el presente Anexo, segiin
corresponda. Los empleadores de las personas trabajadoras involucradas deberan adoptar las
medidas de resguardo y aplicar las sanciones que correspondan respecto de sus dependientes

conforme lo establecido en el articulo 19 del presente Anexo.
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ANEXOV
Violencia por Parte de Terceros en Chile

Violencia por parte de terceros

El Grupo Randstad Chile, en sus tres razones sociales; RANDSTAD CHILE S.A - RANDSTAD
SERVICIOS LTDA. Y RANDSTAD SERVICIOS TRANSITORIOS LTDA. declara su compromiso con
la prevencién de la violencia externa, entendida como cualquier agresién verbal, fisica o
psicologica que sea ejercida por personas ajenas a la organizaciéon hacia las personas
trabajadoras en el ejercicio de sus funciones.

Se estableceran procedimientos de denuncia, registro y actuacién frente a estas situaciones,

con pleno resguardo de la confidencialidad e integridad de los/as afectados/as. La empresa
promovera instancias de capacitaciéon y medidas de proteccion efectivas frente a estos riesgos.

Marco Legal y Aplicacion Practica - Aiio 2025
1. Definicion
La violencia por parte de terceros hace referencia a cualquier acto de agresidn, amenaza o conducta

abusiva que es ejercida por personas ajenas a la empresa (clientes, usuarios, proveedores, visitantes)
hacia los trabajadores/as en el contexto del ejercicio de sus funciones laborales.

2. Legislacion Aplicable en Chile
a) Codigo del Trabajo

® Articulo 184: El empleador esta obligado a tomar todas las medidas necesarias para
proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores, incluyendo los riesgos
psicosociales, como la violencia externa.

b) Ley N° 16.744 (Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales)

® Considera la violencia por parte de terceros como un accidente del trabajo, si ocurre en el
contexto laboral y durante el ejercicio de funciones.
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c) Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales (MINSAL)

® Incluye factores de riesgo asociados a violencia externa, y exige que las empresas
identifiquen y gestionen estos riesgos a través de medidas preventivas, capacitacion y
seguimiento.

d) Ley N°20.607 (Acoso Laboraly Proteccién al Trabajador)

@® Aunque esta mas enfocada en el acoso interno, promueve un entorno libre de violencia,
siendo aplicable como marco general para promover medidas contra cualquier tipo de
violencia.

3. Recursos y Apoyo Institucional

® Mutualidades de Seguridad: ofrecen protocolos y apoyo para empresas que enfrentan
violencia externa.

® Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO): orienta sobre calificacion de accidentes
laborales.

@ Instituto de Seguridad Laboral (ISL): entrega capacitaciones y protocolos para entornos
laborales seguros.
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® Protocolo de Actuacion frente a Situaciones de Violencia por Parte de
Terceros

1. Objetivo

Establecer un procedimiento claro y efectivo para prevenir, identificar, gestionar y dar respuesta a
situaciones de violencia fisica, verbal o psicoldgica ejercida por personas ajenas a la organizacién
(clientes, usuarios, proveedores, visitantes) hacia los trabajadores/as durante el desarrollo de sus
funciones.

2. Alcance

Este protocolo aplica a todas las personas trabajadoras del grupo Randstad Chile, cualquiera sea su
funcién, jornada o modalidad contractual, que estén expuestas a atencion de publico, interaccién con
terceros o situaciones de riesgo similares.

3. Definicion de Violencia por Parte de Terceros

Se entiende por violencia externa todo acto, intento de acto o amenaza de agresion fisica, verbal o
psicologica ejercido por personas externas a la empresa que afecte la seguridad, salud o dignidad del
trabajador/a.

Ejemplos:

@ Insultos o gritos por parte de un cliente.
® Amenazas fisicas o de dafio.
® Agresiones fisicas.

® Intimidacion persistente o acoso verbal.

4., Medidas Preventivas

@ Capacitacion periddica al personal en técnicas de manejo de conflictos y comunicaciéon
asertiva.

@ Supervision continua en areas de atencién de publico.
@ Instalacién de cAmaras, botones de panico o controles de acceso si se evaltia como necesario.

@® Promocion del autocuidado y la comunicacién temprana de situaciones de riesgo.
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5. Procedimiento ante un Incidente

5.1. En caso de violencia inmediata:

Priorizar la integridad fisica: alejarse del agresor si es posible sin exponerse.
Solicitar apoyo inmediato a jefatura, seguridad u otro trabajador/a cercano.

Activar sistemas de emergencia si corresponde (bot6on de panico, llamada a Carabineros,
etc.).

5.2. Posterior al incidente:

Notificar el hecho a la jefatura directa lo antes posible.
Registrar el incidente en el formulario de Registro Ley Karin

La jefatura informara a la unidad de prevencién de riesgos o al departamento de RRHH para
analisis y apoyo.

6. Apoyo a la Persona Afectada

Evaluacién médica o psicoldgica inmediata si es necesario. (Plan Eric Mutual o APT)

Derivacion a la mutualidad para calificacion del incidente como accidente laboral, si
corresponde.

Acompafnamiento psicoldgico (inicial o prolongado) a través de la
mutualidad,.

Garantia de confidencialidad en todo el proceso.
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7. Investigacion y Medidas Correctivas

El Comité de Investigacién establecidos, para efectos de Ley Karin, sera el encargado de
entrevistar a La persona trabajadora afectad.

Se implementaran medidas correctivas en el entorno de trabajo si es necesario
(reorganizacion del area, cambios en protocolos, etc.).

Se hara seguimiento al trabajador/a afectado/a para verificar su recuperacion fisica y
emocional.

8. Prohibicion de Represalias

Cualquier persona trabajadora que reporte un acto de violencia por parte de terceros estara
protegido/a contra represalias, directa o indirectamente, por parte de jefaturas, pares o terceros.

9. Revision del Protocolo

Este protocolo sera revisado anualmente o cada vez que se produzca un incidente grave, a fin de
incorporar mejoras continuas en la gestion preventiva.
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ENTREGA Y RECIBO DEL REGLAMENTO INTERNO DE ORDEN, HIGIENE Y SEGURIDAD

En conformidad con lo dispuesto en los articulos 153 y siguientes del Cédigo del Trabajo,
articulo 67 de la Ley n° 16.744 y demas normas legales correspondientes, acuso recibo del

presente Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de Randstad Chile S.A:

En caso de no comprender el significado o alcance de alguna de sus normas, el Trabajador se
compromete a solicitar a sus superiores respectivos su explicacion y/o aclaracion

correspondiente.

El Trabajador se compromete a cumplir cabalmente las disposiciones del Reglamento Interno,
como también acatar y seguir otras normas, circulares e instrucciones reglamentarias
emanadas de la Empresa, ya que ellas tienen por objeto lograr un ambiente de trabajo adecuado

y un desarrollo laboral seguro y eficaz.

NOMBRE DEL TRABAJADOR

CEDULA DE IDENTIDAD

CARGO

FECHA DE ENTREGA

CORREO ELECTRONICO

El Trabajador consiente y autoriza expresamente a la Empresa para que el Reglamento Interno
de orden, Higiene y Seguridad sea confeccionado, procesada, firmado y remitido de forma

electronica.

RANDSTAD CHILE S.A. FIRMA DEL TRABAJADOR
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