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I. ANTECEDENTES GENERALES

1. Introduccion

(n Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, la sociedad SANIX S.A. (en también
“SANIX”) ha elaborado el presente protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el
acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, teniendo presente la Constitucion
Politica de la Republica de Chile, que en su articulo 19, N°1 establece el derecho a la vida
y a la integridad fisica y psiquica de las personas, y lo dispuesto en el articulo 2° del
Cadigo del Trabajo, que sefala que “Las relaciones laborales deberan siempre fundarse
en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la personay con perspectiva
de género, lo que, para efectos de este Cddigo, implica la adopcién de medidas
tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacion 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 relacién laboral.

()] SANIX es una empresa comprometida con el bienestar psicoemocional de sus
colaboradores y de todos sus stakeholders en general, donde creemos firmemente en el
RESPETO a las personas, como uno de nuestros Valores Corporativos fundamentales,
entendiéndolo como “la decisidon firme, responsable y auténtica de no transgredir los
derechos y dignidad de las personas; es la capacidad de aceptar al otro desde las
diferencias, sin discriminacion alguna.”

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 género y se prevengan las
situaciones constitutivas de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, las que se generan
por la ausencia o deficiencia de la gestion de los riesgos psicosociales en la organizacién, asi como
en la mantencion de conductas inadecuadas o prohibidas en el lugar de trabajo, asumiendo
SANIX su responsabilidad en la erradicacién de conductas contrarias a la dignidad de las personas
en el ambiente de trabajo.

Ademas, tanto SANIX como los trabajadores se comprometen, participativa y activamente, a
identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo. En el caso de SANIX, a incorporarlos
a su matriz de riesgos, evaluarlos, monitorearlos, mitigarlos o corregirlos constantemente, segun
corresponda a los resultados de su seguimiento. En el caso de los trabajadores, a apoyar al
empleador en la identificacién 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 SANIX, indicado en el romano (IV) de la introduccion. Ademas, se aplicard, cuando
corresponda, a las visitas, proveedores, asesores, practicantes o clientes que acudan a nuestras
dependencias.

4. Definiciones

A continuacidn, se describen algunas de las conductas relevantes para efectos del presente
protocolo, que deben ser prevenidas, controladas, investigadas y sancionadas, en su caso:

Acoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realiza, en forma indebida, por
cualguier medio, comentarios o requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien
los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacidn laboral o sus oportunidades en el
empleo (articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales u
otra conductas verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como comentarios
sexuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos de realizarlas. La
caracteristica esencial del acoso sexual es gue no es deseado ni aceptado por quien lo recibe.

Por ejemplo, considerando el contexto y caso concreto en el que se presente, constituyen
conductas de acoso sexual, las siguientes:

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

o Ofrecer o insinuar recompensas o beneficios 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, manipulacion u otros medios.

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

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

Acoso laboral: 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
cualguier 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 2°
inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

El acoso laboral, ademas de la agresion fisica, incluye el acoso psicoldgico, abuso emocional
o mental, por cualquier medio, amenace o no la situacidn laboral. Ejemplos de acoso



psicoldgico, abuso emocional o mental, considerando el contexto y caso concreto en el que
se presente:

O

O

Juzgar el desempeiio de un trabajador de manera ofensiva o despectiva;

Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandola de redes
de apoyo social; ser aislado, apartado, excluido, rechazado, ignorado, menospreciado, ya
sea por orden de un jefe o por iniciativa de los compafieros de trabajo;

El uso de apodos ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona;
Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien;

Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia fisica, estado emocional, inteligencia,
habilidades, competencia profesional o valor de una persona;

Obligar a un/a trabajador/a a permanecer sin tareas que realizar u obligarle a realizar
tareas que nada tienen que ver con su perfil profesional, siempre con el objetivo de
denigrarlo o menospreciar;

Expresar intenciones de daiar o intimidar a alguien verbalmente;

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

Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier caracteristica personal,
como género, etnia, origen social, vestimenta, o caracteristicas corporales;

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

Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacion laboral: Son aquellas
conductas fisicas y/o vias de hecho que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con
ocasion de la prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores, usuarios, visitas,
entre otros (articulo 2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

Algunos ejemplos:

>
>
>
>

>

Gritos 0 amenazas
Uso de garabatos o palabras ofensivas
Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

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

Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros

gue carecen de una clara intencion de dafar, pero que entran en conflicto con los estandares

de respeto mutuo. A menudo surge del descuido de las normas sociales. Sin directrices claras,

el comportamiento descortés puede perpetuarse y generar situaciones de hostilidad o



violencia necesarias de erradicar de los espacios de trabajo. Al abordar los comportamientos
incivicos de manera proactiva, las organizaciones pueden mitigar su propagacién y evitar que
evolucione hacia transgresiones mas graves.

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

o Usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.

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

o Elrespeto 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 informacidn que se ha proporcionado en el contexto
personal por otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacién no constituya
delito o encubra una situacidn potencial de acoso laboral o sexual dentro de la empresa.

Sexismo: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la
idea de que algunas personas son inferiores por razén de su sexo o género.

El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo hostil defiende los
prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes desafian el estereotipo de género, los
qgue en determinados contextos podrian dar lugar a conductas constitutivas de acoso.

Ejemplos, de sexismo hostil son:
o Comentarios denigrantes para las mujeres, o diversidades, basados en dicha condicién.

o Humory chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades, basados en dicha
condicién.
o Comentarios sobre fenémenos 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, perpettan una
cultura laboral con violencia silenciosa o tolerada. Ejemplos, considerando el contexto y el
caso concreto que se presente, son:

o Darle a una mujer una explicaciéon 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 socioldgica como “manterrupting”;



5.

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. Entre ellas,
debiendo considerar siempre el contexto y cada caso en particular, es posible advertir
conductas relativas a los comentarios y consejos legitimos referidos a las asignaciones de
trabajo, incluidos las evaluaciones propias sobre el desempeiio laboral o la conducta
relacionada con el trabajo, la implementacidon de la politica de la empresa o las medidas
disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de trabajo, cambiar las asignaciones de
trabajo y las funciones del puesto, informar a un trabajador sobre su desempefio laboral
insatisfactorio y aplicar medidas disciplinarias, informar a un trabajador sobre un
comportamiento inadecuado, aplicar cambios organizativos o reestructuraciones, cualquier
otro ejercicio razonable y legal de una funcién de gestién, en la medida que exista respeto de
los derechos fundamentales del trabajador o trabajadora y que no sea utilizado
subrepticiamente como mecanismos de hostigamiento y agresidon hacia una persona en
especifico.

Principios de la prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo

El empleador dara pleno cumplimiento a los principios establecidos en la Politica Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo, que sean pertinentes, aprobada a través del D.S. N° 2, de 2024,
del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, disponible en el siguiente link
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1203353&idParte=10499621 y los principios
para una gestidn preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, en la
forma en que estan desarrollados en la circular sobre esta materia de la Superintendencia de

Seguridad Social, especificamente el Compendio de Normas del Seguro de la Ley N°16.744.

Derechos y deberes de las entidades empleadoras y de las personas trabajadoras

a) Personas trabajadoras y colaboradores del SANIX:
e Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de todo tipo de acoso y violencia
e Tratar a todos con respeto y no cometer ninglin acto de acoso y violencia

e Cumplir con la normativa de seguridad y la salud en el trabajo, especialmente con las
obligaciones que le impone su contrato individual de trabajo y el Programa de Integridad;

e Derecho a denunciar las conductas de acoso y violencia al personal designado para ello;
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e Cooperar en la investigaciéon de casos de acoso o violencia cuando le sea requerido y
mantener confidencialidad de la informacion

e Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevencion del acoso laboral, sexual y
violencia con el que cuenta la entidad empleadora, y de los monitoreos y resultados de Ia
evaluaciones y medidas que se realizan constantemente para su cumplimiento

b) Entidades empleadoras

e Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la violencia y el
acoso por razéon de género, mediante la gestién de los riesgos y la informacion y
capacitacién de las personas trabajadoras

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

e Asegurar la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigacion

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

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

e Monitorear y asegurar el cumplimiento del presente Protocolo, generar la incorporacion
de las mejoras que sean pertinentes como resultado de las evaluaciones y mediciones
constantes en los lugares de trabajo.

7. Organizacidn para la gestion del riesgo

En la identificacion de los riesgos y el diseio de las medidas para la prevencion del acoso laboral,
sexual y violencia en el trabajo, participaran en conjunto con el empleador, los miembros del
Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

Es responsabilidad de SANIX la implementacién de medidas, la supervisién de su cumplimiento
y la comunicacién con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la materia. Para
estos fines, la entidad empleadora ha designado al Encargado de Recursos Humanos
(contabilidad@sanix.cl).

El Comité Paritario de Higiene y Seguridad de acuerdo a sus funciones, deberd participar en el
monitoreo del cumplimiento de las medidas establecidas, en la medida que se haya constituido.

Se capacitara a los trabajadores sobre el o los riesgos identificados y las medidas preventivas
mediante charlas expositivas y el responsable de esta actividad sera el Subgerente de Personas.

Los trabajadores(as) podran manifestar sus dudas e inquietudes referente a lo indicado en el
protocolo al mismo Encargado.

La persona a cargo de la recepcién de las denuncias de acoso sexual, laboral o violencia en el
trabajo y de orientar a los o las denunciantes es el Encargado de Recursos Humanos de la
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empresa, cuyos datos se encuentran mas arriba.

En la confeccidn de este Protocolo participaron las siguientes personas:

Nombre del participante Cargo Correo electroénico
Hernan Morales Valdés Gerente General Gerencia@sanix.cl
Rodrigo Porras Encargado de Personas | contabilidad@sanix.cl

Las organizaciones sindicales, de haberlas, en conformidad a lo dispuesto en el articulo 220 N°8
del Cédigo del Trabajo podran formular planteamientos y peticiones, exigiendo su
pronunciamiento, con el objetivo de mejorar la prevencién de los riesgos establecidos en el
presente protocolo.

Il. GESTION PREVENTIVA

La prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo contempla la gestién de los
factores de riesgo psicosociales, y la identificacion y eliminacion de los comportamientos
incivicos y sexistas. Muchos de los factores de riesgo psicosocial, pueden ser el antecedente mas
directo de las conductas de acoso y violencia en el trabajo. Pero también los comportamientos
incivicos y sexistas pueden ser el comienzo de una escalada de conductas que terminan en
violencia y/o acoso, sobre todo el acoso y la violencia por razones de género.

SANIX se compromete en este Protocolo a la mejora continua que permita identificar y gestionar
los riesgos psicosociales en su matriz de riesgos.

SANIX elaborard, en forma participativa, la politica preventiva del acoso laboral, el acoso sexual
y la violencia en el lugar de trabajo, y la revisara cada dos afios.

Esta politica contendra, en todo caso, la declaracién de que el acoso laboral, el acoso sexual y la
violencia en el trabajo son conductas intolerables, no permitidas en la organizacidn, debiendo las
relaciones interpersonales basarse siempre en el buen trato y el respeto hacia todos sus
integrantes.

SANIX declara que no tolerara conductas que puedan generar o constituir situaciones de acoso
sexual, laboral y violencia en el trabajo, debiendo las relaciones interpersonales basarse siempre
en el respeto mutuo, independientemente de la posicion, género, edad, orientacién sexual,
discapacidad, nacionalidad, etnia o creencias religiosas de las personas trabajadoras.

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

Ademas, es consciente de que la violencia y el acoso son también producto de comportamientos



incivicos y sexistas, y se compromete a desarrollar acciones para abordarlas.

Este compromiso es compartido tanto por la gerencia como por los ejecutivos principales y todos
los trabajadores, que se unen en un esfuerzo colaborativo y participativo para prevenir y
erradicar estas conductas.

Através del didlogo y la formacidn continua, nuestra empresa promovera una cultura de respeto,
seguridad y salud en el trabajo.

La politica se dara a conocer a los trabajadores, mediante una jornada de capacitacién especial,
y su publicacién en canales oficiales de la empresa, entre otros medios.

1.

Identificacion de los factores de riesgo

Se identificardn las situaciones y conductas que pueden dar origen al acoso laboral
relacionadas con las caracteristicas organizacionales y la presencia de factores de riesgos
psicosociales laborales, asi como la existencia de conductas inciviles o sexistas, de acoso
sexual o violencia en el trabajo, a lo menos cada dos afios. Para ello, se analizaradn los
resultados de la aplicacién futura del cuestionario CEAL- SM, asi como, el nimero de licencias
médicas, de denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso
o de violencia externa; las solicitudes de intervencién para resolver conflictos y el nUmero de
denuncias por acoso o violencia presentadas en la empresa o ante la Direccion del Trabajo,
entre otros, registradas durante el periodo de evaluacion.

La identificacidn y evaluacion de los riesgos se realizard con perspectiva de género y con la
participacién de miembros del Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

2. Medidas para la prevencion

En base al diagndstico realizado y la evaluacién de riesgos, se programaran e implementaran

acciones o actividades dirigidas a eliminar las conductas que puedan generar acoso laboral o

sexual.

En las medidas para la prevencién del acoso laboral, se tendran presentes aquellas definidas
en el marco de la evaluacidn de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la aplicacion del
cuestionario CEAL/SM se identifican algunas de las dimensiones que se relacionan con la
posibilidad de desencadenar situaciones de acoso laboral (problemas en la definicién de rol,
sobrecarga cuantitativa, estilos de liderazgo, inequidad en la asignacion de tareas, injusticia
organizacional, entre otros), se programara y controlara la ejecucidon de las medidas de
intervencién que se disefien para eliminar o controlar el o los factores de riesgo identificados.

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

Asimismo, se daran a conocer los comportamientos incivicos que SANIX abordard y se



implementard un plan de informacion acerca del sexismo con ejemplos prdacticos [mediante
charlas, webinars, cartillas informativas u otros].

e Ademds, la entidad empleadora organizara actividades para promover un entorno de respeto
en el ambiente de trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminacion, y la dignidad
de las personas.

e Las jefaturas, los supervisores y los trabajadores y trabajadoras, se capacitaran en las
conductas concretas que podrian llegar a constituir acoso o violencia, las formas de
presentacion, su prevencion y los efectos en la salud de estas conductas. Asi como sobre las
situaciones que no constituyen acoso o violencia laboral.

e La entidad empleadora informard y capacitard a los trabajadores y a las trabajadoras sobre
los riesgos identificados y evaluados, asi como de las medidas de prevencién y proteccion que
se adoptaran, mediante [indicar la forma y medio que se utilizard] y el responsable de esta
actividad sera el Encargado de Recursos Humanos, sefior Rodrigo Porras.

Las medidas que se implementaran seran programadas y constardn en el programa de
prevencion del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo, en el que se indicaran los plazos y
los responsables de cada actividad, asi como, la fecha de su ejecucién y la justificacidn de las
desviaciones a lo programado.

Finalmente, el programa de trabajo se dara a conocer a los trabajadores y trabajadoras mediante
jornadas de capacitacién generales y especiales y para que planteen sus dudas y realicen
sugerencias en relacion con las medidas preventivas, se podrdn comunicar con el Encargado de
Recursos Humanos

3. Mecanismos de seguimiento

SANIX, con la participacion de los miembros del encargado de Personas evaluara anualmente el
cumplimiento de las medidas preventivas programadas en esta materia y su eficacia,
identificando aspectos para la mejora continua de la gestion de los riesgos.

En esta evaluacion se consideraran los resultados del futuro cuestionario CEAL/SM, cuando
corresponda su medicién; el nimero denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de
situaciones de acoso o de violencia externa; solicitudes de intervencién para resolver conflictos
y el nimero de denuncias por acoso o violencia presentadas en la empresa o ante la Direccidn
del Trabajo, entre otros, registradas en el periodo de evaluacion.

Se elaborard un informe con los resultados de esta evaluacidn, que podra ser consultado por las
personas trabajadoras, solicitdndolo al Encargado de Recursos Humanos, ya indicado
precedentemente.

lll. Medidas de Resguardo de la Privacidad y la Honra de los Involucrados
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SANIX establecerd medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos los involucrados
en los procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral o violencia -denunciantes,
denunciados, victimas y testigos -, disponiendo la reserva en los lugares de trabajo de los hechos
denunciados y de su investigacién, y prohibiendo las acciones que los intimiden o que puedan
colocar en riesgo su integridad fisica o psiquica.

IV. Procedimiento de Investigacion Denuncias

(4.1) Cualquier persona (trabajador, ejecutivo, director, etc.) podra realizar una denuncia sobre
hechos que puedan constituir acoso laboral, sexual o violencia, en los términos descritos en este
Protocolo. Estas deberan fundarse en hechos reales, y en lo posible, contar con medios de pruebas
y deberan ser realizadas conforme se indica en este capitulo IV del presente Protocolo. Dado que
este protocoloy el procedimiento de investigacidn se han efectuado a raiz de la entrada en vigencia
de laley N° 21.463, solo se admitirdn a tramitacién conforme a este procedimiento denuncias que
versen sobre hechos ocurridos a partir del dia 1° de agosto de 2024. Tratdndose de hechos
ocurridos con anterioridad, estos seran tratados conforme a la normativa vigente en esa época.

(4.2) La denuncia debera siempre efectuarse de manera nominativa, sefialando el denunciante su
nombre completo, nimero de teléfono y correo electrénico. En el caso de una denuncia andnima,
éstas no seran admitidas a tramitacion.

(4.4) La denuncia podra ser escrita u oral. Tratdndose de denuncias verbales, la persona que la
recibe deberd levantar un acta, la que deberda ser suscrita por la persona denunciante
entregandosele copia integra de ella, con constancia de haberla recibido la empresa.

(4.4) Las denuncias deberan contener, al menos, los siguientes antecedentes:

» Hechos (incluyendo la mayor cantidad de detalles que sea posible), lugar, fecha, nombre
de los involucrados (autores, complices y testigos) y el tipo de infraccion que se
configuraria.

> Ladenuncia debera contener una narracion clara y precisa de los hechos denunciados y
se debera identificar a la persona denunciada con su nombre y demas datos que la
persona denunciante tenga de ella.

> Toda otra informacion que pueda ser relevante para la investigacion.

> Documentos, imagenes, antecedentes, testigos y cualquier otro medio en los que se
funda la denuncia.

(4.5) La denuncia se presentard a través del correo electrénico contabilidad@sanix.cl al Encargado
de Recursos Humanos, quien estardn a cargo de las investigaciones de los hechos denunciados, a
menos que la denuncia involucre a este ultimo, directa o indirectamente, circunstancia, en cuyo
caso sera presentada ante el Gerente General, en los términos sefialados anteriormente, quien
podra efectuar la investigacion directamente o podra designar a quien le parezca mds idénea para
tramitarla. En caso de designar a otra persona, debera comunicarle al denunciante, en un plazo de
24 horas desde su recepcion, el nombre completo y el correo electrénico de la persona a cargo de
efectuar la investigacion.
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(4.5) Recibida la denuncia el Encargado de Recursos Humanos en el plazo de 3 dias habiles debera
analizar los hechos denunciados y determinar si los antecedentes aportados son suficientes para
poder iniciar una investigacién y abrir el correspondiente expediente o derivar la denuncia a la
Inspeccién del Trabajo respectiva.

Sin perjuicio de lo anterior, en caso de estimarlo necesario o de entender que la seguridad o
integridad de la persona denunciante o de terceros se encuentra en peligro, debera tomar medidas
inmediatas a fin de proteger a la victima de los hechos denunciados. Estas medidas de resguardo
podran incluir, por ejemplo: la modificacidn o alteracién de las funciones de la victima y/o de la
persona denunciada, de sus horarios o lugar de trabajo; la separacidn de los espacios fisicos; la
suspension de las funciones de uno u otro; la atencidn sicolégica a la victima; e incluso una
denuncia ante el Ministerio Publico o las policias del pais.

En caso de que se requieran antecedentes adicionales para investigar, éstos no sean aportados
dentro de los plazos establecido y ello implique la imposibilidad de iniciar una investigacién debido
a la falta de antecedentes, la denuncia sera archivada por ese motivo.

(4.6) El procedimiento de investigacidn que contempla este Protocolo se basa en los principios de
Confidencialidad, Imparcialidad, Celeridad y Perspectiva de Género.

De esta forma, el proceso sera estrictamente confidencial. Slo tendra acceso a la denuncia,
documentacién, pruebas y resoluciones que se dicten, las partes directamente involucradas. Esta
confidencialidad sera levantada exclusivamente para efectos de comunicar a las autoridades
(Inspeccion o Direccidn del Trabajo, Fiscalia, Policias, etc.) pertinentes lo que en su mérito decida
la persona que lleve a cargo la investigacion.

Asimismo, se le dard audiencia a la persona denunciada, la que contard con las mismas
posibilidades de presentar pruebasy de ser escuchada que el denunciante. Todas las partes podran
conocer el expediente completo y se les entregara copia de cada documento que se presente.
Asimismo, SANIX expresa su compromiso y garantiza con que las pruebas serdn sopesadas con la
misma ponderacién, independientemente de qué parte las haya presentado. Del mismo modo,
garantiza a todos sus trabajadores que las resoluciones serdn fundadas exclusivamente en los
méritos del propio proceso, sin que vayan a tener incidencia cualquier condicién, género, cargo,
anotaciones en hoja de vida o cualquier otro antecedente distinto y previo de cada persona
involucrada.

Durante el proceso se tendra especial cuidado y consideracién para no efectuar discriminaciones
arbitrarias basadas en el sexo de las personas involucradas (ya sean denunciantes o denunciadas)
u otro atributo o condiciéon de las mismas. Asimismo, se propendera y promovera un especial
cuidado en el tratamiento de las personas involucradas, habida consideracién de su sexo.

(4.7) En el evento que los hechos descritos no revistan el caracter de infraccién a la normativa
sobre el acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo, el Encargado de Recursos Humanos derivara
la denuncia al drea de la empresa que corresponda para que ésta continlde con la investigacion
respectiva.
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(4.8) El Encargado de Recursos Humanos tendra un plazo maximo de 30 dias corridos para concluir
la investigacién e informar de sus conclusiones al Comité de Etica de la empresa. En su informe
debera sefalar si se logré comprobar la conducta denunciada u otra que constituya acoso laboral,
sexual, o violencia en el trabajo, aunque no haya sido denunciada. Este informe sera enviado a la
Inspeccién del Trabajo para su revisién y validacién dentro del mismo plazo. Una vez que el informa
haya sido validado por la Inspeccién del Trabajo, o bien, en caso que hayan transcurrido 30 dias
desde su envio sin que ésta se haya pronunciado, la empresa comunicara sus conclusiones y
medidas adoptadas a las partes intervinientes. Adicionalmente, en el evento que se acredite
violencia en el trabajo, el informe contendrd las medidas correctivas que adoptard el empleador
en relacidon con la causa que generd la denuncia.

(4.9) Durante la investigacion, el Encargado de Recursos Humanos debera investigar la denuncia
de manera exhaustiva y confidencial, manteniendo en reserva tanto los hechos denunciados, como
laidentidad del denunciante y del denunciado, permitiéndose solo la divulgacién de aquellos datos
necesarios para llevar a cabo las acciones que la investigacion requiera. Asimismo, deberd respetar
la presuncién de inocencia de la persona denunciada.

(4.10) Una vez conocidas las conclusiones y medidas adoptadas por la empresa, las partes
denunciante y denunciada podran efectuar sus descargos ante la misma empresa (en caso de
amonestaciones), ante la Inspeccién del Trabajo (en caso de multas) o ante los Tribunales del
Trabajo (en caso de otras medidas o despido).

V. Difusion

Se dara a conocer el contenido de este protocolo a las personas trabajadoras, mediante los
siguientes medios: correo electrénico, comunicacién interna oficial y charlas informativas.
Asimismo, al formar parte del Programa de Integridad de la empresa, este Protocolo formara parte
de las inducciones particulares que recibe cada nuevo trabajador al incorporarse a la empresa y su
contenido forma parte integrante del contrato individual de trabajo.
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