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1. Antecedentes Generales
Introduccion

Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, la Direccidn del Servicio de Salud Metropolitano Central ha
elaborado el presente protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el acoso sexual, laboral y 1a violencia en
el trabajo, teniendo presente la Constitucién Politica de |a Republica de Chile, que en su articulo 19, N°1
establece el derecho a la vida y a la integridad fisica y psiguica de las personas, y lo dispuesto en el articule 2°
del Cédigo del Trabajo, que sefiala que “Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato libre
de violencia, compatible con la dignidad de |la persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos de
este Codigo, implica la adopcidn de medidas tendientes a promaver 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 relacion laboral. El presente protocolo va dirigido a teda persona
trabajadora de la Direccion del Servicio de Salud Metropolitano Central, independiente de su calidad
contractual (planta, contrata u honorarios), quienes, desde ahora en adelante, sera nombrada como
comunidad trabajadora.

Considerando, que el plan de prevencién actual formalizado en Res. Exenta N° 828, del 30 de 07 del 2024, se
construye en funcion de los resultados arrojados por el CEAL-SM vigente en la Direccién, corresponde sefalar
gue la presente actualizacidn se mantendra en vigencia hasta la prdxima medicidn, lo cual ocurrird en
septiembre de 2025. Por lo tanto, posterior a dicha medicidn, se replanteara el plan, adecuandose a los
resultados obtenidos.

Desde el afio 2025 el seguimiento y control se efectuaran cada afio calendario, de esta manera gue aporte en
el analisis y retroalimentacion del presente documento.

Objetivo

E! objetivo de este protocolo es fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia, donde se potencie
el buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de género y se prevengan las situaciones constitutivas
de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, las que se generan por la ausencia o deficiencia de la
gestion de los riesgos psicosociales en la organizacion, asi como en la mantencién de conductas inadecuadas
o prohibidas en el lugar de trabajo, asumiendo la entidad empleadora su responsabilidad en la erradicacidn de
conductas contrarias a |a dignidad de las personas en el ambiente de trabajo.

Ademds, tanto el empleador come 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, segin corresponda a los
resultados de su seguimiento. En el caso de los trabajadores y trabajadoras, a apoyar al empleador en la
identificacion de aguellos riesgos que detecte en su actividad, sin perjuicio de su principal responsabilidad
como garante de la salud y seguridad de los trabajadores/as conforme a lo dispuesto en el articulo 184 del
Codigo del Trabajo.



2. Alcance

El presente protocolo aplica para todas las personas que trabajan en y para la Direccidn del Servicio de Salud
Metropolitano Central, independiente de su relacidn contractual e incluidas agquellas personas contratadas
bajo la modalidad honorarios que, si bien no tienen responsabilidad administrativa, si les es exigible el
cumplimiento del principio de probidad, especificado en [os convenios firmados, como también en el
Reglamento de Higiene y Seguridad de la red dependiente del SSMC. Ademas, se aplicara, cuando corresponda,
a las visitas, usuarios/as que acudan a nuestras dependencias, personas trabajadoras en dispositivos de
cuidados infantiles de nuestro SS o alumnos v alumnas en practica.

3. Definiciones

A continuacién, se describen algunas de las conductas relevantes para efectos del presente protocolo, gue
deben ser prevenidas y controladas para su futura erradicacién:

Comportamientos incivicos: El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una
clara intencion 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
gue evolucione hacia transgresiones mas graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de fas relaciones lahorales se debe:
e Usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.

e Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una actuacion amable en el
entorno laborat.

® Respetar los espacios personales del resto de las personas trabajadoras propendiendo a consultar, en caso
de dudas, sobre el uso de herramientas, materiales u otros implementos ajenos.

¢ Mantener especial reserva de aquella informacion 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.

Sexismo: Es cualquier expresién {un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea de que algunas
personas son inferiores por razén de su sexo o género, lo que se traduce en la creencia de una supremacia de
algln sexo, género e incluso orientacion sexual por sobre el otro.

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 esterectipo de género, los que en determinados contextos
podrian dar lugar a conductas constitutivas de acoso.

Ejemplos, de sexismo hostil es:

e Comentarios denigrantes basados en prejuicios y estereotipos de género.,
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e Humor y chistes sexistas o discriminatorios basados en prejuicios y estereotipos de género.
s Comentarios sobre fenémenos fisioldgicos de una mujer o diversidades.
e 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, perpetdan una cultura laboral con violencia
silenciosa o naturalizada.

Ejemplos, considerando el contexto y el caso concreto que se presente, san:

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

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

» Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres que constituyan sexismo benévolo.
Estas conductas asumen que las mujeres son menos competentes e incapaces de tomar sus propias
decisiones, lo denominado en la literatura sociolégica “sexismo benevolente”

Discriminacidn arbitraria: Corresponde a “toda distincién, exclusién o restriccién que carezca de
justificacién razonable, efectuada por agentes del Estado o particulares, y que cause privacion, perturbacion
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 opinién politica, la religién o creencia, la sindicacion o
participacién en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, la maternidad, |a lactancia materna, el
amamantamiento, la orientacién sexual, la identidad y expresién de género, el estado civil, la edad, la
filiacién, la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad”.

Practicas constitutivas de Discriminacion Arbitraria;

e Criticar permanentemente la vida privada.

e Mofarse de las discapacidades.

& Burlarse de manera hiriente v despectiva {conductas, gestos, ideas, entre otros).

e Mofas relativas a sus creencias politicas o religiosas, nacionalidad u origen étnico y/o aspectos
socioculturales.

e Burlas relativas a las actitudes, aspecto fisico, género y/o preferencia sexual. Esto considera la apariencia
personal y vestimenta, en aquellas circunstancias en que no estd claramente definida en el Reglamento
Interno de Higiene y Seguridad en el Trabajo.

e lgnorar.

e Humillar en publico.



® Restringir posihilidades de capacitacidn y/o formacién.
e Desigualdad salarial por un trabajo de igual valor.
e Solicitar test de embarazo.

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 v consejos
legitimos referidos a |as asignaciones de trabajo, incluidos las evaluaciones propias sobre el desempefio laboral
0 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 sebre 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 agresién hacia una persona en especifico.

Considerando lo fundamental que son los Riesgos Psicosociales para la prevencién, se presenta aqui una breve
descripcién del instrumento que mide dichos riesgos, como también una breve descripcién de las dimensiones
gue evalia:

Hace 50 afios los factores de riesgo mas relevantes eran de tipo fisico, quimico, biolégico o ergonémico, hoy, sin
que estos hayan desaparecido, cobran cada vez mayor importancia los factores de riesgo de tipo psicosocial
laboral {(FRPSL). El ambiente psicosocial en el trabajo ha sido identificado por la Organizacién Mundial de la Salud
—OMS—y la Organizacién Internacional del Trabajo ~OIT— como una fuente emergente de riesgos para la salud
de los trabajadores y trabajadoras en todo el mundo, y se le considera un desafio mayor en la salud ocupacional.
La OIT ha definido los factores de riesgo psicosocial como las interacciones entre el medio ambiente de trabajo,
el contenido del trabajo, las condiciones de organizacién y las capacidades, necesidades, cultura del trabajador,
y consideraciones personales externas al trabajo que pueden, en funcién de las percepciones y la experiencia,
tener influencia en la salud, rendimiento del trabajo vy satisfaccién laboral. El cuestionario mide 12 dimensiones
de riesgo psicosocial. Estas 12 dimensiones surgieron del analisis de los resultados que arrojé el estudio de
campo con una  muestra  representativa de  trabajadoras y  trabajadores  chilenos.

Por lo tanto éQué es una “dimensién™?

Una dimensidn es una caracteristica o un aspecto gue tiene algin elemento, idea o concepto complejo de
nuestro interés y que permite entenderlo mejor. Por gjemplo, para comprender mejor la idea o concepto de
“salud”, podemos considerar todas las dimensiones o caracteristicas que esta podria tener: una dimensidn fisica
o corporal, una dimensién mental, una dimensién social, una dimensién legal, una dimensién de dignidad, etc.
Todas estas son dimensiones o caracteristicas de lo que llamamos “salud” y nos permiten entender mejor un
concepto complejo, como ese. En cambio, cuando se trata de conceptos més o menas simples, como puede ser
la presencia de un accidente laboral, no se requiere en principio estudiar diferentes dimensiones (el accidente
ocurre 0 no ocurre, y eso es facil de codificar, es una sola dimensién con dos niveles). Los conceptos
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cuantitativos, como la distancia o la velocidad, suelen ser simples y solo tienen una dimension. Tal como “salud”,
el “riesgo psicosocial en el trabajo” es un concepto complejo que, para entenderlo mejor, se puede estudiar en
muchas dimensiones o caracteristicas. Cada dimensién tiene varias preguntas y eso ayuda a definir mejor Ia
dimensién de que se trata.

Las dimensiones de la encuesta CEAL-S5M son las siguientes:

a) Carga de trabajo (CT): Exigencias sobre trabajadores y trabajadoras para cumplir con una cantidad de
tareas en un tiempo acotado o limitado.

b) Exigencias emocionales (EM}): Capacidad de entender la situacion emocional de otras perscnas que suele
llevar a confundir sentimientos personales con los de la otra persona, También es exigencia de esconder
las propias emociones durante el trabajo.

¢) Desarrollo Profesional (DP): Oportunidad de poner en practica, desarrollar o adgquirir conocimientos y
habilidades con el frabajo.

d) Reconocimiento y claridad de rol (RC): Reconocimiento, respetoy rectitud en el trato personal desde las
jefaturas, incluye definicién de roles y responsabilidades.

e) Conflicto de rol (CR): Sensacidn de molestia por sus tareas gue se consideran incongruentes entre si, 0
por estar fuera de rol asignado.

f} Calidad de liderazgo {QL): Expresién del mando en una jefatura manifestada en planificacién del trabajo,
resolucidn de conflictos, colaboracién con subordinados y entrega de directrices de manera civilizada.

g} Compafierismo (CM): Sensacién de pertenencia a un grupo o equipo de trabajo.

h} Inseguridad en condiciones de trabajo (IT): Inseguridad ante cambios inesperados o arbitrarios en la
forma, tareas, lugares, horarios en que se trabaja.

i}  Equilibrio trabajo y vida privada (TV}: Interferencia del trabajo con la vida privada o a la inversa.

j) Confianza y justicia organizacional {Cl): Grado de inseguridad o confianza hacia la institucion
empleadora, incluyendo la reparticion equitativa de tareas y beneficios y solucion justa de los conflictos.

k) Vulnerabifidad (VU): Temor ante un trato injusto en la institucién empleadora o ante represalias por el
gjercicio de derechos.

I} Violenciay acoso (VA): Exposicidn a conductas intimidatorias, ofensivas y no deseadas.

Para complementar 1a informacién recién presentada, se comparte el siguiente link para su comprensién en
profundidad y los resultados arrojados en la aplicacion CEAL-SM que se encuentra vigente a la fecha {afio 2023)

- nueva fecha de aplicacion es septiembre 2025-.

httos://lc.ex/glmzPr

Considerando que el presente documento cuenta con perspectiva de género, es que adelante se informara
sobre conceptos claves para su comprensidn:

Sexo: Conjunto de diferencias biolégicas, anatémicas y fisiologicas que definen a las personas como hombres o
mujeres {varén o hembra). Esto incluye la diversidad evidente de sus 6rganos genitales externos e internos, las
particularidades endocrinas que las sustenta y las diferencias relativas a la funcién de la procreacién.



Género: Se refiere a la forma en que las personas desarrollan su identidad femenina o masculina desde una
perspectiva social y personal. La distribucidn de los roles, responsabilidades y poder que se asigna a un género
u otro, son cultural y socialmente impuestas (como la distincién mujer/cuidadora y hombre/proveedor).

Orientacién sexual: Capacidad de cada persona de sentir una atraccién erética afectiva por personas de un
género diferente al suyo, o de su mismo género, o de mas de un género, asi comeo la capacidad de mantener
relaciones fntimas y sexuales con estas personas.

Prejuicio: £5s un juicio u opinidn, generalmente negativo, que se forma sin motivo y sin el conocimiento
necesario, supone una actitud hostil hacia una persona que identificamos como perteneciente a un grupo, que
se considera ajeno al propio grupo de referencia (regién, nacién, religion, cultura, clase social, orientacién
sexual, profesién, etc.) El prejuicio nace sin tener evidencias, por eso es prejuicio.

Estereotipos de Género: Alude a aquellas ideas preconcebidas, imagenes o representaciones que estin muy
arraigadas en el imaginario colectivo de una sociedad o grupos sociales respecto a un grupo, actividad o en el
caso de los estereotipos de género, a lo que significa ser mujer u hombre. Al estar tan arraigadas determinan las
conductas, comportamientos y actitudes que deben tener las personas en funcién del grupo de pertenencia.

Por lo tanto, los estereotipos son falsas creencias v suelen estar generadas por distorsiones cognitivas de la
realidad que cumplen funciones de categorizacion, de simplificacién de la realidad y convierten mentalmente el
mundo en un lugar mas previsible.

Brecha de género: Es una medida que muestra la distancia entre mujeres y hombres respecto a un mismo
indicador. Refleja la brecha existente entre los sexos respecto a las oportunidades de acceso y control de
recursos econdmicos, sociales, culturales y politicos, entre otros.

Equidad de Género: Es |a igualdad de trato para hombres y mujeres ante iguales circunstancias. En este sentido
la nocién de equidad de género no implica renegar las diferencias intrinsecas entre hombre ¥ mujeres, sino la
permanente intencion de que estas diferencias no se traduzcan en desigualdades de poder, de oportunidades,
de derechos; es decir, en desventajas de unos/as con respecto a otros/as.

Perspectiva de género: La perspectiva o visién de género es una categoria analitica que cuestiona a través de |a
teoria, los estudios de diversas disciplinas y la evidencia, ia desigualdad entre hombres y mujeres. Considera un
enfoque de derechos ya que busca garantizar el acceso y desarrollo de todas y todos quienes integran la
sociedad.

Transversalizacion de género: Es la integracidn sistematica de la perspectiva de género en todos los sistemas y
estructuras, en las politicas, programas, procesos de personal y proyectos, en las formas de ver y hacer, en las
culturas y organizaciones. Es la organizacién, la mejora, el desarrollo y la evaluacién de los procesos politicos de
modo que una perspectiva de igualdad de género se incorpore en todas las politicas, a todos los niveles y en
todas las etapas por los actores normatmente involucrados en la adopcion de medidas politicas.

Finalmente, se presentan las nuevas tipificaciones descritas por la Ley, que constituyen comportamientos de
Violencia Laboral y que poseen responsabilidad administrativa, si la investigacién sumarial asf lo arroja, por lo
tanto, son susceptibles a sancidn, y estas son:




Acoso sexual: Es aquella conducta en que una persona realiza, en forma indebida, por cualquier medio,
requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiguen su
situacion 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 que no es
deseado ni aceptado por quien lo recibe.

Por ejemplo, considerando el contexto y caso concreto en el que se presente:
e Capturar fotograffas sin el consentimiento de la persona fotografiada

e Enviar mensajes o imagenes sexualmente explicitas o participar enacoso o coercion sexualizada a través
de plataformas digitales sin el consentimiento del destinatario.

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

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

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

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

Acoso laboral: Toda conducta que constituya agresidn u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o
més 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 gue amenace o perjudigue su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo (articulo
2° inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

El acoso laboral, ademss de la agresién fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso emocional o mental, por
cualquier medio, amenace o no la situacién laboral.

Ejemplos de acoso psicolégico, abuso emocional o mental: considerando el contexto y caso concreto en el que
se presente:

e Juzgar el desempefio de un trabajador/a de manera ofensiva.

e Aislar, 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 o compafieras de trabajo.

e Usar nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de |a persona
e Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.

e Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades, competencia
profesional o valor de una persona.



¢ Obligar a un/a trabajador/a a permanecer sin tareas que realizar u obligar a realizar tareas que
nada tienen gue ver con su drea de competencia o respondan a necesidades organizacionales,
si no que con el objetivo de denigrar o menospreciar.

® Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.

¢ Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correg electronico, redes sociales o
mensajes de texto

® Hacer comentarios despreciativos de otros u otras referidos a cualquier caracteristica personal,
como género, etnia, origen social, edad, vestimenta, caracteristicas corporales, orientacion
sexual, religion, situacién de discapacidad, condicién de salud mental, o nacionalidad.

® En general, cualquier agresidn u hostigamiento que tenga como resultado el menoscaho,
maltrato o humillacion, o que amenace o perjudigue |a situacién laboral o situacién de empleo.

Violencia en el trabajo ejercidas por terceros ajenos a la relacién laboral: Son aquellas conductas que afecten
a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasién de la prestacién de servicios, por parte de clientes,
proveedores, usuarios, visitas, entre otros {inciso 2° del art. 2, letra ¢, del Cadigo del Trabajo).

Algunos ejemplos:

® Gritos o amenazas

® Uso de garabatos o palabras ofensivas

® Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

® Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas, dafios materiales en los entornos
laborales utilizados por las personas trabajadores o su potencial muerte,

® Robo o asaltos en el lugar de trabajo

® Lenguaje sexualizado dirigido hacia un o una trabajadora

® Agresion sexual, ya sea a través de tocaciones u otra accién fisica denotativa hacia otra persona
trabajadora.

Cabe sefialar, que, en materia de Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral, antes
llamada violencia externa, existe una referencia técnica que acompafia los procesos de las mesas de seguridad
a nivel local. Todo lo anterior, en establecimientos de la red SSMC.

Respecto al abordaje de la “violencia externa”, es relevante mencionar que los establecimientos cuentan con
sus protocolos de abordaje a la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral, los cuales han sido
socializados a la comunidad trabajadora.

Ademas, existe la plataforma RAFDS (Reporte de agresiones a funcionarios/as de la salud), la cual es insumada
por operadores/as, designados en cada establecimiento, para dicha funcién. La plataforma entrega informacién
estadistica respecto a los indices de agresiones, caracteristicas de personas involucradas, horarios pick en que
ocurren, entre otros.

Por ultimo, como parte del procedimiento institucional, corresponde reaiizar la denuncia por parte de la

autoridad maxima del establecimiento a las policfas nacionales, y acompafiar el proceso judicial gue emane de
dicha gestién.
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4. Principios de la prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo

El empleador dara pleno cumplimiento a los principios establecidos en la Polftica Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo, que sean pertinentes, aprobada a través del D.5. N* 2, de 2024, del Ministerio del Trabajo vy
Previsién Social, dispenible en el QR al final del punto 5 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 |a Superintendencia de Seguridad Sccial, especificamente el Compendio de Normas del Seguro dela
Ley N°16.744,
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Para su conocimiento general, los principios asociados a cada documento son los siguientes:

Respeto alavidae
integridad fisicay
psiquica de
trabajadores/as como
un derecho
fundamental

Politica de tolerancia
cero

Trato Humanizado

Confidencialidad

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

Valores fundamentales

Etica e Integridad

Imparcialidad

Equidad de género y
diversidad

Participacion y didlogo
social

Respeto

Celeridad

Universalidad e
inclusidn

Control de los riesgos
en su origen

Empatia

Perspectiva de Género

Participacién y didlogo
social

Perspectiva de Género

Inclusidn y eguidad

Mejora continua

Innovacién y eficacia

Responsabilidad en la
gestion de los riesgos

A continuacidn, se deja un QR donde pueden acceder a la informacién oficial:




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

a) Personas trabajadoras

Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de acoso y violencia

Responder la encuesta CEAL-SM aplicada a la institucion

Tratar a todos con respeto y no cometer ningtin acto de acoso y violencia

Cumplir con la normativa de seguridad y la salud en el trabajo

Deber de informarse y conocer el Protocolo de denuncia por Violencia Laboral

Derecho a denunciar las conductas de acoso y violencia al personal designado para ello

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

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

b) Entidades empleadoras

Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso, incluida la violencia y el acoso por
razén de género, mediante la gestidn de los riesgos vy 1a informacién y capacitacion de las personas
trabajadoras

Informar sobre los mecanismos para las denuncias de acose y violencia y la orientacion de las
personas denunciantes

Asegurar la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigacién

Asegurar que el denunciante, |a victima y los testigos no sean revictimizados y estén protegidos contra
represalias

Adopcion de las medidas que resulten de la investigacién del acoso o la violencia

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

5.1 Rol del Instituto de Salud Laboral (ISL} como Organismo Administrador en lo que respecta al
dmbito de Prevencion

El Instituto de Seguridad Laboral tiene el compromiso de promover espacios laborales seguros y saludables para
las y los trabajadores. Segln indica la Ley Karin (art. 1° y 2°), el ISL en su rol de Administrador del Seguro Social
de la Ley 16.744, debers cumplir con una serie de acciones, entre las que destacan:

Asistencia; Se realizarad el acompafiamiento y apoyo en los procesos clinicos que se requieran, asociados a
denuncias por enfermedad profesional.

A continuacion, presentamos las lineas de accién destinadas a prestar ayuda frente a situaciones que generen
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un impacto emocional en los trabajadores y trabajadoras, otorgando herramientas para expresar sentimientos
y facilitar la blsqueda de soluciones. Para ello, se ofrecen servicios preventivos y reactivos, a cargo de
profesionales en materias psicosociales, psicoeducacionales ¥ organizacionales, que buscan evitar el desarrollo
de patologias laborales del espectro psicosocial en el corto y mediano plazo.

Las prestaciones disponibles se desagregan en fas siguientes 4 dreas:

Linea 1 - Prevencién
Linea 2 - Reaccidn
Linea 3 < Urgencias
Linea 4 - Formacidn

Para acceder a mayor informacién del programa ingrese aqui;

(Fuente: https://www. isl.gob.cl/apoyo-preventivo-psicologica/)

6. Organizacién para la gestién del riesgo

En la identificacion de los riesgos y el disefic de las medidas para la prevencién del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo, se alojé en el Comité de Buenas Practicas Laborales Direccidn, con el fin de integrar a
la comunidad trabajadora, y representantes de las dreas técnicas que inciden e impactan en el fenédmeno de
la Violencia Laboral. Todas ellas, integran diferentes areas o departamentos de |a Subdireccién de Gestién y
Desarrollo de las Personas del Servicio de Salud Metropolitano Central.
Para lo anterior, se presentd una planificacién para la construccién del protocolo de Prevencién del Acoso
laboral, Sexual y Violencia en el trabajo, que se dividié en etapas, siendo éstas:

1. Presentacién del proceso, alcances y objetivos y contexto y planificacién.

2. Presentacién de los indicadores disponibles en torno a la tematica e identificacion de los factores de
riesgo presentes

3. Presentacion, revisién y retroalimentacién del primer borrador del documento, definicion de
responsabilidades y funciones exigidas por la ley

4. Presentacién a equipo directivo de ta DSSMC para toma de conocimiento ¥ soclalizacidn del proceso en
CUrso

5. Planificacién de seguimiento a las acciones preventivas ¥ su respectiva evaluacion de cumplimiento

6. Se propone un plan comunicacional a la comisién con representantes del Departamento de
Comunicaciones para elaborar la planificacién adecuada e incorporarlo al documento

7. Ultima revisién con la comision respecto a las acciones preventivas y su seguimiento

8. Revision del documento final por parte de equipo técnico y Direccién.

9. Presentacidn a la comunidad trabajadora a través de Hito comunicacional del dia 30 de julic 2024,

Es de relevancia mencionar, que el presente protocolo, se actualizara en relacién a las acciones de prevencion
que cada departamento comprometid, ademds de los resultados arrojados por la Evaluacion de Riesgos
Psicosocizales en el trabajo (CEAL-SM} gque corresponde su aplicacién al mes de septiembre de 2025, por lo tanto,
la presente actualizacién trabaja en funcién del CEAL vigente.
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Es responsabilidad de la entidad empleadora 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 subdirector de Gestiény Desarrollo de las Persanas, Sr. José Rojas Corales,
siendo su contacto +56225747051.

El Comité Paritario de Higiene y Seguridad Direccién, de acuerdo a sus funciones, deberd participar en el
monitoreo del cumplimiento de las medidas establecidas en el presente protocolo.

Se capacitard a los y las trabajadoras sobre el o los riesgos identificados y las medidas preventivas a través de
todos los medios disponibles y los responsables de esta actividad seran Paula Lazcano Hafernann, Jefa del
Departamento de capacitaciones y Rosario Lobos Aedo, Referente Técnica de Riesgos Psicosociales, ambos, de
la Direccién del Servicio de Salud Metropolitano Central.

Los trabajadores(as) podrdn manifestar sus dudas e inquietudes referente a lo indicado en el protocolo, al
Comité de Buenas Practicas Laborales Direccién, liderado por la jefatura del Departamento de Calidad de Vida
lLaboral Direccién, don Felipe Cortés lara.

El equipo a cargo de la recepcién de las denuncias de acoso laboral, sexual o violencia en el trabajo corresponde
a la Oficina de Partes de la Direccién, ubicada en Victoria Subercaseaux #381, primer piso y de orientar a los o
las denunciantes es Isadora Neira Molina, anexo 243508, del Departamento de Salud, Seguridad y Medio
Ambiente, siendo su rol el de Referente Técnica de Violencia Laboral y Constanza Nufiez Rojas, anexo 247072,
del Departamento de Calidad de Vida Laboral, ambas, componen la dupla de Acogida y Orientacién respecto a
denuncias por Violencia Laboral en la Direccién del Servicio de Salud Metropolitano Central.

En la confeccién de este protocolo participaron las siguientes personas:

Mombre Cargo Correo

José Rojas Corales Subdirector de Gestién y desarrollo jose.rojas@redsalud.gob.cl

de las personas

Claudio Arratia Zdfiga lefe Depto. Gestion de personas claudio.arratia@redsalud.gob.cl

Astrid Peralta Castillo Jefa Depto. Salud, Seguridad y Medio astrid.peralta@redsalud.gob.cl

Ambiente

Felipe Cortés Jara

lefa Depto. Calidad de Vida

felipe.cortesj@redsalud.gob.cl

Paula Lazcano Hafemann

lefa Depto. Capacitaciones

paula.lazcano@redsalud.gob.cl

Lesley Albornoz Albornoz

Jefa unidad de Bienestar

lestey.albornoz@redsalud.gob.ct

Catalina Martinez Saavedra

RT Seguridad

catalina.martinez@redsalud.gob.cl

Rosario Lobos Aedo

RT Riesgos Psicosoclales y
Coordinadora de Género

rosario.lobos@redsalud.gob.cl

Constanza Nufiez Rojas

RT Buen Trate

constanza.nunez@redsalud.gob.cl

15




Isadora Neira Molina

RT Violencia Laboral

isadora.neira@redsalud.gob.cl

Nathalie Grade Escobar

RT cuidados infantiles

nathalie.grado@redsalud.gob.cl

Sergio Lizana Torres - APRUSS

Presidente APRUSS DSSMC -

sergio.lizana@redsalud.gob.cf

Pablo Crisostomo

Profesional Depto. de Formacién y
RAD

pablo.crisostomo@redsalud.gob.cl

Judith Campos Bustamante -
ASOFUN

Presidenta ASOFUN DSSMC

presidentaasofundssmc@gmail.com
secretariaasofundssmc@redsalud.gob.
cl

Victor Pisén Silva - AFUSA

Secretario AFUSA DSSMC

victor.pison®@redsalud.gob.cl

Maximiliano Becker Gatta

Coordinador Salud Mental
Trabajadores/as

maximiliano.becker@redsalud.gob.cl

Maria Agliero Hingjosa

Presidenta Comité Paritario DSSMC

maria.aguero@redsalud.gob.cl

Claudia Labra Callejas

Prevencionista de Riesgos - Depto.
Salud, Seguridad y Medio Ambiente

claudia.labra@redsalud.gob.cl

Claudia Beroeta Torres

Profesional del Departamento de
Calidad de Vida Laboral

claudia.berroeta@redsalud.gob.cl

Las organizaciones gremiales, 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 prevencion
de los riesgos establecidos en el presente protocolo al Comité de Buenas Précticas Laborales Direccién, liderado

por la Jefatura del Departamento de Calidad de Vida Laboral Direccién, don Felipe Cortés Jara.

Para dar cumplimiento con los principios que rigen el presente documento, ademas de abordar |a temética con
una perspectiva multidisciplinaria, se incorpora a los y las integrantes estables del Comité de Buenas Practicas

Laborales DSSMC las siguientes referencias:

® Coordinadora de Género, para un andlisis de los riesgos con perspectiva de género.

® RT de Seguridad, para incluir la tematica de Violencia en el Trabajo con el abordaje actualizado.

® Periodista, como actor relevante de la planificacién para la prevencion.

® Profesional del Departamento de formacion, como otro espacio clave de intervencién temprana parala

erradicacion de la violencia laboral.

® Jefa del Departamento de Capacitaciones, como equipo fundamental para cumplir con la Estrategia de
Prevencién reguerida.

® Referente Técnico de Cuidados Infantiles, Departamento de Calidad de Vida Laboral, con el fin de incluir

sus actividades para dar respuesta a la dimensién de Conciliacién de trabajo/ Vida personal.

® Representante del Departamento de Asesoria Juridica, con el fin de incluir la esfera normativa al proceso

de construccion del presente documento.
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7. Gestién Preventiva

La prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo contempla la gestion de los factores de riesgo
psicosociales, y la identificacion y eliminacion de los comportamientos incivicos 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 otras dimensiones, cuando son mal gestionadas suelen ser el
antecedente mas directo de las conductas de acoso y violencia en el trabajo. Pero también los comportamientas
inclvicos y sexistas pueden ser el comienzo de una escalada de conductas que terminan en violencia y acoso
sobre todo el acoso v la violencia por razones de género.

El Servicio de Salud Metropolitano Central y sus establecimientos los conformamos todos (as), trabajadores y
trabajadoras, Asociaciones de funcionarios y Directivos, incluso personal externo que nos ayuda a tener las
condiciones éptimas para enfocarnos en nuestro trabajo hacia la ciudadania. Desde esta perspectiva,
queremos construir un Servicio de Salud que promueva el buen trato en sus distintos dmbitos, y condiciones
que mejoren nuestra calidad de vida laboral.

Considerando las distintas calidades contractuales existentes con la institucién, cabe sefialar que la prevencion
de la violencia laboral, debe ser abordada en todas las dreas de trabajo. Las empresas externas con contrato a
través de licitacién para la Direccion del Servicio de Salud Metropolitano Central con quienes compartimos
espacios laborales son las siguientes:

. Aseo y Ornato
. Climatizacion
e Seguridad

A través de la unidad de Prevencién de Riesgos de la DSSMC, se socializara con las empresas contratistas el
énfasis respecto al comportamiento esperado de sus trabajadores y trabajadoras en nuestro establecimiento,
como también el "Protocolo de denuncia, investigacién y sancién del acoso laboral, sexual y violencia en el
trabajo SSMC" para su conocimiento y activacidn, si asi lo requieren.

Para el desarrollo de un trabajo adecuado y una convivencia apropiada entre los funcionarios y funcionarias,
es necesario que cada uno de nosotros nos comprometemos con el buen trato laboral y generemos conductas
que promuevan ambientes de trabajo positivo y saludable.
De este modo, queremos declarar y comprometernos con lo siguiente:
1. Impulsaremos la generacion de ambientes laborales saludables, inclusivos, colaborativosy sostenidos sobre

relaciones interpersonales basadas en un trato humano, digno y acogedor, centrado en las personas, con
especial énfasis en sus particularidades.
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10.

11,

Evitaremos y no toleraremos ningln tipo de violencia y discriminacién arbitraria, es decir, toda distincion,
exclusién y restriccién que cause privacién, perturbacién o amenaza en el ejercicio legitimo de los derechos
fundamentales, que en particular cuando se funden en motivos tales como raza o etnia, nacionalidad,
situacion socioecondmica, idioma, ideologia u opinién politica, religién o creencia, participacién en
organizaciones gremiales o falta de ellas, la orientacion sexual, la identidad de género, el estado civil, la
edad, filiacién, apariencia personal y la enfermedad o discapacidad.

Velaremos por la igualdad e imparcialidad de los procesos de gestién de personas, aplicando con equidad
las disposiciones sobre los derechos, obligaciones y prohibiciones que para cada caso procedan, prestando
especial atencién en incorporar los ajustes razonables a los diferentes procesos donde, asimismo,
participen personas en situacion de discapacidad.

Promoveremos la Conciliacién de la Vida Personal y Familiar con el Trabajo de las distintas
responsabilidades de quienes integran nuestra red, desarrollando iniciativas orientadas a la
implementacién de buenas practicas laborales que consideren los diversos ambitos de la vida personal y
familiar.

Propiciar la coparentalidad como una responsabilidad y un valor primordial en nuestra comunidad
Trabajadora.

Promoveremos la igualdad de oportunidades y las relaciones interpersonales basadas en la equidad,
compaferismo, participacién y respeto mutuo.

Revelaremos el buen trato laboral en los distintos procesos asociados a las personas y su ciclo de vida
laboral.

Fortaleceremos la comunicacién interna de nuestros establecimientos, comprendiendo que el comunicar
efectiva y oportunamente es parte del buen trato.

Respetaremos la vida e integridad fisica y psiquica de las personas como un derecho fundamental de
nuestra comunidad trabajadora.

Desarrollaremos un enfoque preventivo de la seguridad y salud en nuestra comunidad trabajadora, através
de la gestidn de los riesgos en los entornos de trabajo.

Rechazamos categéricamente cualquier tipo de violencia laboral tanto horizontal como vertical
(descalificacion personal, comentarios ofensivos, entre otros) tanto las que provengan de las jefaturas
como aquellas que se efectllien entre los compaferos y compafieras de trabajo, actuando de forma
tolerante frente a las ideas de los deméas y, en caso de desacuerdo, disentimos con respeto.

18



12. Promoveremos la cultura del buen trato, practica de participacién y colaboracion de manera institucional,
por tanto, sera responsabilidad de cada jefatura propiciar un ambiente en que primen la informacion, el
didlogo, respeto, asi como las buenas relaciones de trabajo con sus trabajadores y asociaciones.

13. Reconoceremos la conduccién y el liderazgo que las jefaturas ejercen como un factor determinante para la
afectiva construccion de la cultura de buen trato laboral, por lo gue la Institucion facilitara herramientas
que les permitan ejercer y desarrollar competencias asociadas a la gestion de un liderazgo positivo y
maotivador.

14. Estos compromisos son compartidos por toda nuestra institucidn, que se unen en un esfuerzo colaborativo
y participativo para prevenir y erradicar las conductas que favorezcan la aparicion de situaciones de
violencia laboral, como las conductas que constituyan algun tipo de violencia en los espacios laborales.

La politica de Buen Trato Laboral para la Prevencién del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo, se dard a
conocer a los/las trabajadores{as), mediante una campafia comunicacional, la cual esta contemplada por etapas,
con el fin de abordar las diferentes tematicas que impactan en el fenémeno de la violencia laboral, dicha
planificacion se encuentra en el apartado de anexos.

8. Ildentificacién de los factores de riesgos

E! proceso de identificacién de riesgos en la institucion, se basé en los resultados obtenidos en fa ditima
aplicaciéon del CEAL-SM, correspondiendo a la evaluacion vigente (2023). En primera instancia, se buscé
caracterizar el fendémeno integrando otros indicadores relacionados con el tema, siendo estos los datos
asociados a capacitaciones realizadas en torno a la violencia laboral, denuncias por enfermedades profesionales,
denuncias por violencia laboral, solicitudes de intervenciones a equipos o personas por situaciones de clima, sin
embargo, luego del anélisis, se decidid por parte de los integrantes del Comité de Buenas Practicas Laborales
mas invitadas/os, que debido a la realidad institucional de la Direccidn de Servicio, y su dotacidn, los datos
anteriormente mencionados, no representan un impacto relevante para la caracterizacién de la institucién, por
lo que se considera apropiado establecer cudles dimensiones del CEAL-SM interactan directamente con el
fenémeno de la Violencia Laboral, generando el reconocimiento de los factores de riesgo y factores protectores
presentes, todo esto en concordancia a la tipificacién realizada en la medicién mencionada.
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DIMENSION EN QUE FUE IDENTIFICADO EL RIESGO

Carga de trabajo

Equilibrio trabajo/vida privada

Justicia Organizacional

Vulnerabilidad

Violencia y acoso

Reconocimiento y claridad del rol

Calidad del Liderazgo

9. Maedidas para fa prevencién

Actualmente, en el marco del trabajo de prevencidn frente a hechos de violencia en el trabajo, también
identificada como violencia externa hacia funcionarios y funcionarias, se esta fortaleciendo la coordinacién
interinstitucional entre el Departamento de Asistencia Juridica del DSSMC, la Fiscalia y la Seremi de Seguridad
Plblica. Esta labor tiene como objetivo construir una linea base a partir de los registros ingresados en [
plataforma de Registro de Agresiones a Funcionarios/as de la Salud (RAFDS), cruzando dicha informacién con
las denuncias formales interpuestas en los establecimientos de salud. Esto permitira identificar con mayor
claridad los casos que han avanzado hacia instancias judiciales, facilitando un diagndstico mas completo y
orientado a la implementacién de acciones preventivas conjuntas, tanto dentro como fuera de los recintos
asistenciales.

Paralelamente, se estd elaborando un plan comunicacional enfocado en la sensibilizacion y difusion de
medidas de prevencidn, el cual comenzard su implementacién en |a red de Atencién Primaria de Salud (APS)
dependiente del Servicio Metropolitano Central.

En las medidas para la prevencién del acoso laboral, se tendrén presentes aquellas definidas en el marco de la
evaluacion de riesgo psicosocial del trabajo. Es decir, si en la aplicacién 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 asignacién de
tareas, injusticia organizacional, entre otros), se programaré y controlard la ejecucién de las medidas de
intervencion que se disefien para eliminar o controlar el o los factores de riesgo identificados.

Asimismo, se daran a conocer los comportamientos incivicos que la entidad empleadora abordara y se
implementara un plan de informacién acerca del sexismo con ejemplos précticos [mediante conversatorios,
mails masivos u otros).

Ademds, la entidad empleadora organizard sus actividades con un foco de promocién a un entorno de respeto
en el ambiente de trabajo, considerando la igualdad de trato, no discriminacién, y la dignidad de las personas.

Las jefaturas y las personas trabajadoras, se capacitaran en las conductas concretas que podrian llegar a
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constituir acoso o violencia, las formas de presentacién, su prevencién y los efectos en la salud de estas
conductas. Asi como sobre |as situaciones que no constituyen acoso o violencia laboral.

La entidad empleadora informara y capacitara a los trabajadores y a las trabajadoras sobre los riesgos
identificados y evaluados, asi como de las medidas de prevencion y proteccion que se adoptaran, mediante
infografias y mails masivos y el responsable de esta actividad seré dofia Rosario Lobos Aedo, Referente Técnica
de Riesgos Psicosociales.

Las medidas que se implementaran serdn programadas y se reflejaran en el presente plan de prevencidn del
acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo de la entidad empleadora, en el que se indicaran los plazosy las
personas responsables de cada actividad, asi como, la fecha de su ejecucién vy la justificacion de las
desviaciones a lo programado.

Finalmente, el programa de trabajo se dard a conocer a los trabajadores(as} tal como se menciona en el punto
12 del presente documento. Para que planteen sus dudas y realicen sugerencias en relacién con las medidas
preventivas, se podran comunicar con Referencia técnica de Violencia Laboral y Referencia Técnica de Calidad
de Vida Laboral en los departamentos de Salud, Seguridad y Medio Ambiente, bajo la profesional llamada
fsadora Neira Molina, o en el Departamento de Calidad de Vida Laboral, bajo el nombre de Constanza Nifiez
Rojas. Lo anterior, via mail, los cuales son: isadora.neira@redsalud.gob.cl y constanza.nunez@redsalud.gob.cl.

MEDIDAS A IMPLEMENTAR
Cumplimiento del Plan Anual de Calidad de Vida Laboral 2025

Curso liderazgo empiético

Formacion de facilitadore/as en Primera Ayuda Psicolégica

Ll IR ol Ll

Actualizacion de la guia de orientaciones para protocolos de accién frente a agresiones externas
seglin Ley N° 21.643 (Ley Karin)
Capacitaciones asociadas a manejo de situaciones de violencia externa y Ley Karin

Desarrollo de estrategias comunicacionales para informar sobre prevencion de agresiones

Capacitaciones en género-trabajo y salud ocupacional

@~ |o e

Campafia Comunicacional: Estereotipos y prejuicios de género que estan a la base de la violencia
laboral

9. Vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo de acuerdo a lo establecido en la normativa

10. Incorporar a las funciones de la Comisién para el abordaje de estereotipos y prejuicios de género
materias asociadas a la violencia de pareja y respuesta de |a institucion.

11. Sensihilizacidn vy socializacién del Protocolo de Conciliacién de la Vida personal, familiar con el
trabajo, Direccién.

12. Generar un sistema de reportabilidad y seguimiento a casos VALS

13. Capacitaciones a fiscales en procesos sumariales en materia VALS

14. Registro y reporte de denuncias por VALS

15. 2da Jornada de capacitacion a asociaciones gremiales SSMC en materia de prevencion VALS

16. Seguimiento a denuncias VALS de [a red asistencial
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17.

Crear decalogo informative sobre Buen Trato, Violencia Laboral y Género para ser socializado en
cada instancia formativa

18,

Socializar decalogo informativo en [os procesos de la unidad de Desarrollo Organizacional con otros
equipos de trabajo

19. Informar en proceso de reclutamiento e induccién sobre Protocolos VALS vigentes, Politicas de
Prevencidn de la Violencia laboral y promocién del Buen Trato.

20. Incorporar las Politicas Buen trato Laboral para prevencién del acoso laboral, sexual y violencia en
el trabajo en procesos regulares de promocién, asensos y concursos de la DSSMC.

21. Socializar flujo de denuncias de acoso laboral, sexual y violencia de terceros, con estudiantes {Salud)
vinculados a la red SSMC en inducciones mediante contenido digital

22. Socializar duplas de acogida y orientacién de flujos de la red del SSMC con Becarios en formacién
de especialidad

23. Analizar como incorporar la temdtica de prevencién VALS en los documentos relevantes sobre el
proceso de acreditacién médica. Ley 19.664

24. Analizar como incorporar la temética de prevencién VALS en los documentos relevantes sobre el
proceso calificatorio ley médica. Ley 19.664

25. Revision para socializar el proceso de registro de anotaciones de mérito y demerito seglin Ley
18.834 Estatuto administrativo.

26. Revision y modificacién documento de apoyo al precalificador/a en la Direccién del Servicio de Salud
Metropolitano Central del proceso Calificatorio, Ley 18.834, Estatuto Administrativo, para socializar
durante el proceso precalificatorio.

27. Revision para socializar el proceso de acreditacién de horas compensatorias y su correcta ejecucion
seguln Ley 18.834 Estatuto administrativo.

28. Informar registro de Denuncias por Enfermedad Profesional al Organismo Administrador de la Ley
a Dupla prevencién DSSMC

29. Socializar proceso de Denuncia por Accidente Laboral con el Organismo Administrador de la Ley

30. Generar flujograma de Evaluacién de puesto de Trabajo

31. Generar reunion con asociados y asociadas de Asociaciones Gremiales, con presencia de Dupla de
prevencion DSSMC para sensibilizacidn en la materia

32. Socializar y acompafiar a asociados y asociadas a través de distintas vias en materia VALS

33. Participar en capacitacidn o charlas que se nos invite en relacién a estas materias
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10. Mecanismos de seguimiento

La Direccién del Servicio de Salud Metropolitano Central, con la participacién de los y las integrantes del Comité
Paritario de Higiene y Seguridad, evaluardn anualmente e! cumplimiento de las medidas preventivas
programadas en esta materia y su eficacia, identificando aspectos para la mejora continua de la gestidn de los
riesgos.

En esta evaluacion se consideraran los resultados del cuestionario CEAL/SM vigente, el nimero de denuncias
por enfermedad profesional (DIEP) producto de situaciones de acoso o de violencia externa; solicitudes de
intervencion para resolver conflictos y el nlimero de denuncias por acoso o violencia presentadas en la
Direccién o ante otra entidad competente, registradas en el periodo de evaluacién.

Se elaborara un informe con los resultados de esta evaluacion, que podra ser consultado por las personas
trabajadoras, solicitandolo a la presidencia del Comité Paritario de Higiene y Seguridad Direccidn, siendo su
correc electrénico el siguiente: comite.paritario@redsalud.gob.cl

Para realizar la evaluacién del cumplimiento de las acciones preventivas, se estableceran indicadores en
relacion a las mejoras a implementar, las que deberdn cumplir con un porcentaje minimo, presentando
verificadores que respalden las acciones realizadas.

Para lo anterior, se presenta el formato de evaluacién de seguimiento al plan de prevencién en el Anexo N¢ 2
del presente documento.

11. Medidas de Resguardo de la Privacidad y la Honra de los Involucrados

La Direccién del Servicio de Salud Metropolitano Central establecerd medidas de resguardo de la privacidad y
la honra de todos los y las involucradas en los procedimientos de investigacién de acoso sexual o laboral -
denunciantes, denunciados/as, 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.

12. Difusidn

Se dard a conocer el contenido de este protocolo a las personas trabajadoras, mediante los siguientes
medios:

- Mails masivos a través del comité paritario

- QR con informacion para WhatsApp

- Conversatorios

- Capsulas de Buen Trato

Asimismo, los documentos actualizados y creados en funcién de la aplicacién de la Ley 21.643, se
incorporaran en el reglamento interno de higiene y seguridad en el trabajo SSMC, como también, se
daran a conocer a los trabajadores y trabajadoras al momento de recibir la induccién al momento del
ingreso al Servicio.

Respecto a la socializacién de documentos institucionales que se vinculan directamente con la materia,
por ejemplo, informacién relevante sobre cuidados infantiles, protocolo de conciliacidn de la vida

23



personal, familiar y el trabajo, u otros que significan un impacto en la calidad de vida laboral de las
personas trabajadoras, se encuentran comprometidos en el plan de Calidad de Vida Laboral, por lo tanto,
la socializacién se realizard por esa via.

Respecto a los canales de denuncia, la estrategia sera comunicar a la comunidad trabajadora sobre el

Protocolo de Denuncia, Investigacion y Sancién al acoso laboral, sexual y violencia en ef trabajo (VALS),
su flujo interno en la DSSMC y datos de contacto para cualquier consulta.

13. Bibliografia

¢ Ordinario 1806 del 24 de junio de 2024 de Subsecretario de Redes Asistenciales que envia documento
“Orientaciones preliminares para o elaboracion y/o actualizacion de los instrumentos para el abordaje

de lo violencia laborol (Ley N°21.643)”.

® Ordinario 00560-2024 de Direccidn Servicio Civil que informa lineamientos para la implementacién de

la Ley N°21.643” Ley Karin” en los Servicios Plblicos.

® Subsecretarfa de Salud Publica, Departamento de Salud Ocupacional, Divisién de Politicas Publicas
Saludables y Promocian. Agosto, 2022. "Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo".

® Superintendencia de Seguridad Social, Intendencia de Seguridad y Salud en el Trabajo, Unidad de

Prevencidn y Vigilancia. Septiembre, 2023. "Manual del método cuestionario CEAL-SM / SUSESO™.

® Superintendencia de Seguridad Social. Circular N° 3813, del 07 de junio del 2024. "Asistencia Técnica
para la Prevencién del Acoso Laboral, Sexual y Violencia en el Trabajo, y otros aspectos contenidos en

lg ley 21.643 (Ley Karin)".

® Servicio Civil y Universidad Alberto Hurtado, 24 de marzo del 2025. “Manual de Orientaciones para la

prevencion de la Violencia, Acoso laboral y Sexual (VALS)”.

14. Anexos

Anexo N°1; Plan de prevencidn de la violencia laboral Direccién SSMC

Anexeo N°2; Informe de Evaluacién Protocolo de Prevencién VALS
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