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RESUMEN
EJECUTIVO

I

Contexto Objetivo del servicio
La entrada en vigencia de la Ley Karin (1 de agosto Evaluar, adaptar vy fortalecer los
de 2024) exige a todas las instituciones —publicas protocolos internos de prevencidon vy

y privadas— contar con protocolos actualizados abordaje de la violencia y el acoso laboral

para prevenir, denunciar e investigar situaciones
de acoso y violencia en el dmbito laboral,
respetando principios como la confidencialidad, la
celeridad v la incorporacion de la perspectiva de
género.

Los centros de salud enfrentan contextos
laborales complejos vy de alta exposicion a estas
problemdticas, lo que hace urgente una

vy sexual en centros de salud, conforme a
las exigencias de la Ley Karin (Ley 21.643),
integrando un enfoque de género,
interseccionalidad y derechos humanos.

intervencion especializada

Dimension

Diagnéstico normativo

Evaluacion de riesgos psicosociales

Recomendaciones técnicas

Herramientas practicas

Plan de implementacién

Resultados esperados

¢ Cumplimiento normativo ante la Ley
21.643.

¢ Fortalecimiento de entornos laborales
sequros y libres de violencia.

* Mayor confianza institucional v
reduccion del subregistro de denuncias.

¢ Instalacion de capacidades internas en
género, derechos humanos y prevencion
de acoso.

Elaborado por
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Descripcién

Revision del protocolo actual y verificacién de cumplimiento
legal segun la Ley Karin.

Analisis del contexto institucional y factores que inciden en
acoso, violencia o desigualdad laboral, con enfoque de
género.

Disefio de un protocolo ajustado al marco legal, adaptado a la
realidad del centro de salud. Incluye principios, procedimientos
y mecanismos de resguardo.

Entrega de fichas técnicas, flujogramas de denuncia, modelo
de protocolo, y orientaciones para su integracion en el
reglamento interno.

Hoja de ruta con etapas, responsables, plazos y recursos
necesarios para una ejecucion progresiva y participativa.

Relevancia internacional

e Convenio 190 de la OIT sobre violencia y
acoso en el mundo del trabajo.

e CEDAW y su Recomendacion General
N.°19.

e ODS 5 (Igualdad de género) y ODS 8
(Trabajo decente y crecimiento
econdomico).
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INTRODUCCION 4

La promulgacion y entrada en vigor de la Ley N.° 21.643, conocida como Ley Karin,
marca un hito en el marco normativo laboral chileno al establecer la obligacion
para todas las instituciones empleadoras, tanto del sector publico como privado, de
implementar protocolos formales y efectivos para la prevencion, denuncia,
investigacion y sancion de situaciones de acoso laboral, acoso sexual y violencia en
el trabajo. Esta legislacion responde a la creciente demanda social por entornos
laborales seguros vy libres de violencia, y refuerza el deber de proteccion del
empleador consagrado en el articulo 184 del Cddigo del Trabaijo.

EL Centro de Asistencia Sanitaria de la Regidon Metropolitana, en tanto institucion
prestadora de servicios esenciales de salud, opera en un entorno caracterizado por
alta exigencia emocional, jerarquias operativas, carga laboral intensiva y contacto
directo con usuarias/os, factores que pueden incrementar el riesgo de exposicion a
situaciones de acoso v violencia laboral. En este contexto, la adecuacién de su
protocolo interno no solo es un requerimiento legal, sino una condicidn
indispensable para resquardar la salud mental, la dignidad y los derechos
fundamentales de su personal.

Este informe tiene como proposito principal realizar un diagnoéstico exhaustivo
del estado actual del protocolo institucional del centro en materia de acoso y
violencia en el trabajo, identificando brechas normativas, procedimentales y
culturales frente a las exigencias de lLa Ley Karin. Asimismo, propone una
estructura de adecuacion del protocolo que asegure su pertinencia, eficacia vy
coherencia con los principios de confidencialidad, celeridad, imparcialidad vy
enfoque de género, establecidos en la ley.

El documento estd dirigido a las autoridades institucionales, jefaturas de dreaq,
comités paritarios, representantes de las asociaciones de funcionarios vy
funcionarias, equipos de recursos humanos, unidades de prevencion de riesgos v, en
general, a todas las personas responsables de implementar acciones en favor de
ambientes laborales saludables.

Adicionalmente, este informe adopta una perspectiva interseccional y de derechos
humanos, reconociendo que la violencia y el acoso laboral no afectan a todas las
personas por igqual y que las respuestas institucionales deben considerar las
diversas identidades, roles y condiciones que atraviesan a quienes integran la
organizacion. En tal sentido, se busca que el nuevo protocolo contribuya a generar
una cultura organizacional de respeto, equidad y prevencion sostenida en el tiempo.
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MARCO —
NORMATIVO

I. Vinculacion con Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)

Contribucion del protocolo y normativa

El enfoque de género intersexual en protocolos
ODS 5 — Igualdad de género promueve la eliminacion de violencia y
discriminacion en el trabajo.

Los espacios libres de acoso y violencia

ODS 8 — Trabajo decente y crecimiento . .
fortalecen condiciones laborales dignas, salud

econdémico . -

ocupacional y productividad.

La prevencion de riesgos psicosociales y
ODS 3 — Salud y bienestar acoso protege la salud mental y fisica de los

trabajadores/as.

La implementaciéon de mecanismos
ODS 16 — Paz, justicia e instituciones solidas institucionales confiables refuerza confianza y
justicia organizacional.

Alineacion con estdandares de ONU Mujeres

o Enfoque de género: tanto la Ley 21.643 como el Convenio 190 exigen explicitamente
perspectiva de género en todas las fases del protocolo.

e Participacion tripartita (Estado, empleadores, trabajadores) vy enfoque interseccional,
clave para ONU Mujeres.

¢ Indicadores medibles y monitoreo: informes semestrales obligatorios, encuestas de
clima, capacitacion continua.

e Compromiso con todos los ODS relevantes, especialmente 3, 5, 8 y 16, fortaleciendo la
coherencia entre normativa nacional, internacional y metas globales.
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MARCO —
NORMATIVO

Il. Normativa Nacional

2.1 Normativa Nacional - Ley 21.643 — Ley Karin

Entré en vigencia el 1 de agosto de 2024, estableciendo la obligatoriedad para empleadores del
sector publico y privado de contar con un protocolo de prevencidon, denuncia, investigacion vy
sancion del acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo. EL marco debe garantizar los
principios de confidencialidad, celeridad, imparcialidad y perspectiva de género

Los contenidos minimos del protocolo exigidos son:

¢ |dentificacion de peligros y evaluacion de los riesgos psicosociales con perspectiva de
género (usando CEAL-SM y directrices SUSESO).

¢ Medidas preventivas con objetivos medibles.

¢ Informacién vy capacitacion  para  trabajadores/as  sobre riesgos, derechos v
responsabilidades.

¢ Mecanismos especificos sequn naturaleza del servicio.

e Garantias para preservar la privacidad y honra de los involucrados, incluso en denuncias
inconsistentes

La ley también moderniza el Cddigo del Trabajo (art.211-A y 211-B), reforzando obligaciones
empleadorales y rol fiscalizador de la Direccion del Trabajo y SUSESO

Ill. Normativa Internacional y Enfoque ONU Mujeres

e Convenio 190 de la OIT y Recomendacion 206 (2019)
Este instrumento internacional ratificado por Chile el 12 de junio de 2023, reconoce el derecho
de toda persona a un ambiente laboral libre de violencia y acoso, incluidas las formas de
género. Destaca por su enfoque interseccional, su aplicabilidad en diversos tipos de trabajo
(formales, informales, voluntariado) y la exigencia a Estados, empleadores y sindicatos de
implementar medidas efectivas

e Campafia & Guia UNETE (ONU Mujeres y Pacto Global)
Promueve estdndares corporativos para prevenir violencia y acoso laboral, enfatizando la
necesidad de politica de tolerancia cero, canales de denuncia confidenciales y sensibilizacion
corporativa, elementos pertinentes para cumplir ODS 5 y ODS 8

Pagina web
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METODOLOGIA ‘P
DE DIAGNOSTICO

La presente metodologia fue disenada para realizar un andlisis integral del protocolo interno vigente en
el Centro de Asistencia Sanitaria de la Regidon Metropolitana, en relacion con las exigencias de la Ley
Karin (Ley 21.643) y los estdndares internacionales en materia de prevencion del acoso, la violencia
laboral vy la discriminacidn por razén de género. EL enfoque metodoldgico se sustenta en la triangulacion
de fuentes, el andlisis cualitativo y normativo, vy la participacion activa del personal del centro.

I. Técnicas de recoleccion de informacion

Técnica aplicada Obijetivo Poblacién Objetiva

Identificar brechas normativas y
Revisién documental procedimentales en el protocolo
actual

Direccion, RRHH, Prevencion de
riesgos

Levantar percepciones sobre
Entrevistas semiestructuradas conocimiento, uso y barreras del
protocolo

Jefaturas, comités paritarios,
personal clinico y técnico

Explorar experiencias colectivas y
Grupos focales participativos construir mapas de riesgo desde
el personal

Estamentos diferenciados (clinico
y apoyo)

Evaluar riesgos psicosociales con
énfasis en violencia, jerarquias y
sobrecarga laboral

Toda la dotacion del centro de
salud

Aplicacion de CEAL-SM
(SUSESO)

Criterio Descripcion

Verificacion de cumplimiento de Ley Karin, Cédigo del
Trabajo, D.S. 67/99 y Convenio 190 de la OIT

Concordancia normativa

Evaluacion de confidencialidad, celeridad, imparcialidad y

Principios rectores .
enfoque de género en el protocolo

Nivel de difusién, conocimiento y aplicacion practica por parte

Accesibilidad y comprensién
1ot y P ! del personal

Recursos disponibles, existencia de mecanismos de

Condiciones institucionales - . .
formacién, monitoreo y canales seguros de denuncia
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DIAGNOSTICO
INSTITUCIONAL

I. Acerca del Protocolo existente: caracteristicas y evaluacion preliminar

En el momento de realizar este diagndstico (agosto de 2025), el Centro de Asistencia Sanitaria de
la Region Metropolitana cuenta con un documento institucional denominado “Protocolo de Buen
Trato y Convivencia Laboral”, elaborado en el ano 2019 y revisado superficialmente en 2022, sin
incorporar aun las directrices de la Ley N.° 21.643 (Ley Karin), vigente desde el 1 de agosto de 2024.

Este protocolo fue originalmente concebido como una herramienta orientadora en el marco de las
obligaciones generales del empleador establecidas en el Cddigo del Trabajo (art. 184), pero carece
de especificidad procedimental, enfoque de género vy actualizaciones legales exigidas por los
organismos fiscalizadores, como la Direccion del Trabajo, la Superintendencia de Seguridad Social
(SUSESO) y el Instituto de Seqguridad Laboral (ISL).

Tampoco ha sido oficialmente incorporado al Reglamento Interno de Orden, Higiene y Sequridad
(RIOHS), lo cual debilita su fuerza normativa interna y su capacidad para ser exigido por
trabajadores/as y fiscalizado por autoridades competentes.

Seqgun entrevistas y encuestas realizadas en el marco de este diagndstico:
e El 84% del personal desconoce la existencia o el contenido del protocolo vigente.
e No se han realizado capacitaciones obligatorias ni acciones de sensibilizacion durante los
ultimos dos anos.
¢ La ausencia de canales formales de denuncia ha llevado a que la mayoria de las situaciones de
maltrato o acoso se resuelvan informalmente o queden silenciadas.

EL siguiente cuadro presenta un andlisis comparativo entre los elementos contemplados
actualmente en el protocolo y aquellos requeridos por la legislacidon nacional vigente, los
estdndares internacionales (en especial el Convenio 190 de la OIT) y las recomendaciones de ONU
Mujeres para ambientes laborales sequros y libres de violencia

Pagina web
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DIAGNOSTICO

il

INSTITUCIONAL

Il. Evaluacion del protocolo vigente frente a Llos estandares actuales a nivel nacional

e internacional

Componente/Requisito

Presente en el protocolo
actual

Faltante o por actualizar (Ley Karin,
C190 OIT, ONU Mujeres)

Declaracion institucional de compromiso

Definiciones actualizadas de acoso y
violencia

Enfoque de género e interseccionalidad

Procedimiento interno de denuncia

Canales seguros de recepcién de
denuncias

Investigacion imparcial y con garantias
procesales

Medidas de resguardo para la victima

Plazos establecidos para gestién de
denuncias

Integracion al RIOHS y validacion interna

Registro sistematico de casos e
indicadores

Formacion y capacitacion continua

Evaluacion y mejora continua del
protocolo

Elaborado por
Camila Mies

(general)

X

X

(general)

Debe explicitar su adhesion a la Ley
21.643 y adoptar lenguaje inclusivo y
enfoque de género.

No incluye acoso por terceros ni
distincién entre acoso sexual y laboral.

Se requiere transversalizar estos
enfoques en lenguaje, procedimientos y
medidas.

Contempla formas de denuncia y plazos.
No contiene protocolos confidenciale
definidos.

Se debe definir canal fisico y digital,
anénimo y confidencial.

No existen procedimientos definidos ni
responsables capacitados.

Se requiere atencioén psicolégica,
medidas preventivas, alejamiento, entre

La ley exige respuesta interna en 3 dias
habiles y canalizacién a la DT en 2 dias.

Debe incorporarse como anexo
obligatorio y validarse por el Comité
Paritario.

No existe trazabilidad ni monitoreo de
situaciones gestionadas.

Debe planificarse como accién
permanente, con énfasis en
sensibilizacion y normativa vigente.

Se requiere revision anual con
participacion del personal y unidades
clave.

@ Pagina web
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DIAGNOSTICO 9
INSTITUCIONAL

lll. Condiciones psicosociales seqgun CEAL-SM

Como parte del presente diagndstico, se aplicd el Cuestionario para la Evaluacidon de Ambientes Laborales del
Sector Salud Mental (CEAL-SM), instrumento validado por la Superintendencia de Seqguridad Social (SUSESO)
vy reconocido oficialmente como metodologia para cumplir con la evaluacion de riesqos psicosociales exigida

por la Ley Karin (Ley 21.643).

La aplicacion del cuestionario se realizé durante el mes de julio de 2025 a una muestra representativa del
personal del centro, compuesta por 63 trabajadores/as de diferentes estamentos: clinico, administrativo,

técnico y de apoyo. La participacion fue voluntaria y confidencial.

El andlisis de resultados permite identificar las principales dreas de riesgo psicosocial presentes en el entorno
laboral, lo que constituye un insumo central para la adecuacidon del protocolo institucional de prevencidon de

violencia y acoso.

Dimension evaluada

Carga de trabajo

Violencia por terceros

Ambigliedad y conflicto de rol

Apoyo de jefatura

Reconocimiento laboral

Violencia laboral interna

Satisfaccién laboral general

Justicia organizacional

Elaborado por
Camila Mies

Nivel de riesgo

Alto

Alto

Medio

Bajo

Medio

Medio

Medio

Alto

Hallazgos principales

Exigencias asistenciales desproporcionadas
en relacién al tiempo y personal disponible.

46% del personal reporta haber sufrido
insultos, gritos 0 amenazas por parte de
usuarios.

Tareas multiples, falta de claridad en
funciones, solapamiento entre areas
administrativas y clinicas.

Valoracion positiva de la cercania y
disponibilidad de algunos lideres de area.

Sentimiento de desvalorizacién del trabajo
realizado, especialmente entre técnicos y
auxiliares.

Conductas normalizadas de trato autoritario,
microagresiones y comentarios
discriminatorios.

Cansancio emocional, falta de espacios de

escucha institucional, baja motivacion.

Percepcidn de arbitrariedad en asignacién de
turnos, premios y sanciones.

@ Pagina web
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DIAGNOSTICO 9
INSTITUCIONAL

IV. Percepcion de trabajadoras y trabajadores y factores de riesqo

Como complemento al andlisis técnico-normativo y a los resultados del CEAL-SM, se recogieron las
percepciones del personal del centro mediante entrevistas individuales, grupos focales y una consulta
andénima. Participaron 34 personas pertenecientes a distintas unidades: atencidn primaria, enfermeria,
unidades administrativas, limpieza, archivo clinico, farmacia y personal directivo de sequndo nivel.

El objetivo fue identificar cédmo experimentan las condiciones laborales, los canales de denuncia, el clima
organizacional vy las barreras para activar mecanismos de proteccion frente a situaciones de acoso vy
violencia. A continuacion se sintetizan los hallazgos mds relevantes:

A. Conocimiento del protocolo institucional
« Un 84% de las personas entrevistadas no sabia si existia un protocolo especifico sobre acoso laboral o
sexual.
e Solo el 9% manifestd haber recibido alguna induccidn formal sobre este tema en los ultimos 3 anos.
* Se evidencid una percepcion generalizada de que “las denuncias no sirven”, debido a experiencias previas
sin respuesta o con represalias informales.

B. Factores de riesgo percibidos por el personal
1.Relaciones jerdrquicas verticales y autoritarias
o Se senala que muchas jefaturas operan bajo estilos de liderazgo rigido, sin espacios de didlogo ni
retroalimentacién horizontal.
o Se reportan gritos, drdenes contradictorias, amenazas con evaluaciones negativas y uso del poder
formal como mecanismo de control.
2.Naturalizacion del maltrato y el sexismo
o Comentarios sexistas, bromas de connotacion sexual y trato condescendiente hacia mujeres jovenes
son frecuentes en ciertas dreas clinicas.
o Existe una cultura organizacional que tiende a minimizar o justificar este tipo de expresiones como
parte del “estrés del dia a dia”.
3.Violencia ejercida por pacientes o sus familias
o Se registran episodios de amenazas, insultos, agresiones fisicas leves y acoso verbal, especialmente
en dreas como urgencias, atencion ginecoldgica y farmacia.
o Las personas trabajadoras manifiestan falta de respaldo institucional ante estos casos: “se nos pide
que aguantemos”.
4. Ausencia de espacios de contencion emocional
o No existen canales formales para acompanar a personas afectadas por conflictos o situaciones
criticas.
o Elimpacto emocional acumulado genera sintomas de desgaste, estrés y sensacion de desproteccion.
5.Miedo a denunciar
o Predomina la percepcion de que denunciar puede traer consecuencias negativas, como pérdida de
turnos, deterioro de relaciones laborales, aislamiento o descrédito profesional.
o Este temor estd arraigado en una historia institucional de inaccidn y falta de transparencia frente a
denuncias previas.

Elaborado por @ Pagina web
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PROPUESTA e
ADECUACION
PROTOCOLO

La presente propuesta tiene como objetivo disefar un protocolo interno de prevencion, denuncia, investigacion y
sancion del acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo, que sea plenamente conforme a la Ley N.°
21.643, el Convenio 190 de la OIT, y las recomendaciones de buenas prdcticas nacionales e internacionales en
entornos laborales con enfoque de género.

Esta adecuacién no solo busca el cumplimiento normativo, sino también la transformacioén cultural institucional,
promoviendo un entorno de trabajo libre de violencia, sequro, equitativo y basado en los principios de derechos
humanos, igualdad de género e interseccionalidad.

El protocolo debe estar fundado en los siquientes principios, establecidos por La Ley Karin y fortalecidos
por estdndares internacionales:

Principio rector Aplicacion practica en el protocolo propuesto

- Canales seguros (presencial y digital) para denunciar
sin exponer a la persona denunciante.

- Restriccion del acceso a la informacion solo al equipo
responsable.

Confidencialidad

- Plazos definidos: 2 dias para canalizar denuncia a la
Celeridad DT, 15 dias para investigar.
- Procedimiento estandarizado y flujos claros.

- Designacion de un equipo investigador con
formacién en género y sin vinculo jerarquico directo.
- Evaluacion objetiva basada en hechos, no
suposiciones.

Imparcialidad

- Inclusion de lenguaje no sexista, andlisis de
dinamicas de poder y reconocimiento de
desigualdades estructurales.

- Procedimientos diferenciados y sensibles al contexto

Perspectiva de género e interseccionalidad

- Medidas de resguardo inmediatas: cambio de
funciones, atencién psicolégica, separacion preventiva.
- Seguimiento posterior a la denuncia para evitar
represalias o revictimizacién.

Proteccién de la victima

Elaborado por @ Pagina web
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PROPUESTA e
ADECUACION
PROTOCOLO

La siquiente propuesta presenta la estructura operativa del nuevo protocolo institucional,
orientado a prevenir, abordar y sancionar el acoso laboral, acoso sexual y la violencia en el
trabajo. Se basa en los principios rectores establecidos por la Ley Karin y estdndares
internacionales, vy busca transformar la respuesta institucional hacia una gestidon proactiva,
justa y con enfoque de género.

Componente del Protocolo Descripcion operativa

Declaracién expresa de compromiso institucional con la

1. Declaracion institucional de compromiso o . ; .
erradicacion del acoso y la violencia en el trabajo.

Incorporacién de definiciones actualizadas: acoso laboral, acoso

2. Definiciones normativas . )
sexual, violencia por terceros, etc.

Aplica a todo el personal y a hechos generados tanto por pares

3. Ambito de aplicacién ! >
como por terceros (usuarios/as, familiares).

Establece canales seguros, formatos escritos y digitales, plazosy

4. Procedimiento de denuncia -y .
responsables para la tramitacién de denuncias.

Procedimiento objetivo, equipo investigador imparcial,

5. Investigacién interna . -
& entrevistas, actas, plazos y trazabilidad.

Medidas inmediatas para proteger a la persona afectada: cambio

6. Medidas de resguardo y reparacion . ., N, s .
de funciones, atencion psicolédgica, separacion preventiva.

Aplicacion proporcional de medidas disciplinarias conforme al

7 Seleenes y neeleas dlsejalnerks Codigo del Trabajo y el reglamento interno.

El protocolo se incorpora como anexo obligatorio del RIOHS y se

. ion al Regl I RIOH . P
£ e &l RGN e (H1olnE) valida por el Comité Paritario.

Programa anual de capacitacion y sensibilizacién obligatorio,

9. Formacién y sensibilizacién . . oA
diferenciado por estamento y funcion.

Indicadores de gestion, revision anual participativa y sistema de

10. Seguimiento, evaluacién y mejora continua . S
retroalimentacion institucional.
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IMPACTO Y e
MEJORAS
ESPERADAS

La implementacién de la estructura propuesta para el nuevo protocolo representa un cambio significativo
respecto del instrumento actualmente vigente. Las modificaciones no son meramente formales o
normativas, sino que constituyen un avance hacia una cultura organizacional preventiva, transparente, con
mecanismos claros de proteccidn y respuesta, en linea con los estdndares exigidos por la Ley Karin, el
Convenio 190 de la OIT y las recomendaciones de ONU Mujeres.

Entre las mejoras sustantivas que se logrardn con la adopcién de esta nueva estructura se destacan:
Claridad normativa y operativa: A diferencia del protocolo anterior, esta propuesta incluye definiciones
actualizadas, procedimientos detallados y flujogramas que permiten comprender con exactitud qué hacer,
cémo, cudndo y ante quién.

» Accesibilidad real al procedimiento de denuncia: La incorporacidén de canales seguros (presenciales
y digitales), junto con formatos sencillos vy confidenciales, reducird las barreras para que las personas
afectadas puedan denunciar de forma sequra y acompanada.

» Garantia de imparcialidad y resquardo: La conformacidon de un equipo investigador capacitado, ajeno
a las partes en conflicto, permitird contar con un proceso justo, evitando la revictimizacion vy
garantizando el debido proceso.

» Proteccidon efectiva a la victima: Por primera vez, se contemplan medidas concretas de resquardo
fisico, emocional y organizacional. Esto incluye cambios temporales en funciones, atencion psicoldgica,
apoyo legal y seguimiento posterior a la denuncia.

» Transversadlizacion del enfoque de género: El protocolo no serd neutro. Incorporard lenguaje inclusivo,
reconocimiento de las desiqualdades estructurales, y un tratamiento diferenciado de las situaciones
segun las condiciones de vulnerabilidad de las personas involucradas.

* Formacién continua y_ sostenida: Se establece un plan anual de capacitacion obligatorio, con
contenidos adaptados a los distintos estamentos del centro. Esta formacién busca prevenir, sensibilizar y
fortalecer capacidades institucionales.

» Vinculacion normativa interna: Al integrarse como anexo obligatorio del Reglamento Interno (RIOHS),
el protocolo adquiere fuerza legal dentro del centro, y puede ser fiscalizado por la Direccién del Trabajo,
reforzando su aplicabilidad.

* Monitoreo, evaluacion y mejora permanente: Se crea un sistema de indicadores, revision anual v
rendicién de cuentas institucional, que garantizard su actualizacion periddica y la identificacion de
obstdculos u omisiones en su implementacion.

En conjunto, esta nueva estructura eleva el estdndar institucional en materia de prevencion y abordaje del
acoso v la violencia laboral, y posiciona al centro como un espacio que no solo cumple la ley, sino que
asume un compromiso ético con la dignidad, el bienestar y los derechos de quienes lo integran.
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PLAN

IMPLEMENTACION

Etapa / Fase

DE

Acciones principales

Plazo estimado

I

Responsables

1. Validacién y aprobacion

Presentacion del informe de
diagnostico y propuesta a

Direccién del centro,

o GBI - Mes 1 asesoria juridica, unidad
institucional direccién. Ajustes finales de género
segun observaciones.
Redaccion técnica del
2. Redaccion del nuevo protocolo, revisién juridica y Mes 1.2 Equipo técnico externo o
protocolo adaptacién con lenguaje interno especializado
inclusivo y enfoque de género.
e Capacitacién al equipo Unidad de formacion,
3. Formacion inicial de investigador, RRHH y jefaturas | \jas 2 prevencion de riesgos y
equipos clave en procedimiento, géneroy género
derechos humanos.
4. Incorporacién al RIOHS Integracion formal del RRHH. Comité Paritario
y validacién por Comité prtotocollc:)'al reg'ame”FO I Mes 3 e e Riesgos ’
Paritario in grnq., irma ins I.U,CIOI’]a y
validacion del Comité
5. Difusion interna y D.|f%15|on por med|os fisicosy Unidad de
socializacién con el digitales, reuniones | Mes 4 Comunicaciones,
personal |n’fo.rmat|vas y entrega de guia Direccién, RRHH
rapida a todo el personal.
6. Implementacion Puesta en marcha del
: . e ilitacié Referente institucional,
operativa y habilitacion protclacolf(?,'hablllta.u'onl de Mes 5 Unidad de eénero. TI
de canales de denuncia capa es. ,'S'COS y digitales, y 8 '
asignacion de responsables.
Seguimiento semestral:
7. Monitoreo semestraly | andlisis de casos, tiempos de Comité de seguimiento
respuesta, aplicacion de Mesb6y 12 institucional, asesoria

ajustes

medidas, percepcion del
personal.

externa

8. Evaluacién anual
participativa

Evaluacién cualitativa y
cuantitativa. Revisién y mejora
continua con participacion de
trabajadoras/es.

Anualmente (desde
mes 12)

Comité Paritario,
Direccién, representacion
sindical
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INDICADORES
DE SEGUIMIENTO

Los indicadores propuestos permiten monitorear la implementacion, efectividad y legitimidad del
nuevo protocolo en el tiempo. Evaluan tanto aspectos cuantitativos (niumero de denuncias, plazos,
cobertura de formacion) como cualitativos (confianza institucional, percepcidon de resquardo).

Su medicion periddica facilita la mejora continua y permite detectar brechas u obstdculos en la
gestion de casos. Ademads, refuerzan la rendicion de cuentas institucional ante las obligaciones

legales y éticas asumidas.

Dimension evaluada

Indicador propuesto

Fuente de verificacion

Periodicidad de
medicién

Acceso y uso del

% de trabajadores/as

Encuestas internas

semestrales / asistencia Semestral
protocolo que conocen el protocolo
a charlas
. Promedio de dias habiles | Registros internos /
Tiempo de respuesta . o .
L en que se canaliza una seguimiento de Trimestral
institucional . .
denuncia denuncias
. NUmero y tipo de Actas del comité
Medidas de resguardo ) yHp ) ) ,
aplicadas medidas de resguardo investigador / informes Semestral
P aplicadas por semestre de seguimiento
. . % de personal que -
Percepcién de seguridad ) Encuestas anénimas de
. declara confiar en el . Anual
y confianza o clima laboral
canal institucional de
o % de cobertura de Listas de asistencia /
Capacitacion del -
ersonal formacion anual por plataforma de Anual
P estamento capacitacion
% de denuncias con
. Registro digital de .
Trazabilidad de casos documentacién & . & . Trimestral
. denuncias y expedientes
completa y trazabilidad
o Periodicidad con la que Informe anual del Comité
Actualizacién del i : L )
se revisa y actualiza el Paritario o Unidad de Anual

protocolo

protocolo

Género
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CONCLUSIONY ‘IP
PROXIMOS PASOS

La presente propuesta representa un paso estratégico hacia la construccion de una cultura
institucional libre de violencia, que garantice ambientes laborales sequros, inclusivos y comprometidos
con la dignidad y los derechos humanos de todas las personas que integran el Centro de Asistencia
Sanitaria de la Region Metropolitana.

El diagndstico institucional evidencio brechas sustantivas en la comprension, aplicacion y actualizacion
del protocolo actual, asi como en la capacidad real de respuesta frente a situaciones de acoso,
maltrato o violencia. AL mismo tiempo, se identificé una alta disposicion del personal a participar
activamente en procesos de mejora, siempre que existan garantias de resguardo, imparcialidad y apoyo
efectivo.

La propuesta desarrollada responde a estas necesidades con una estructura solida, coherente con la
Ley N.° 21.643 (Ley Karin), el Convenio 190 de la OIT y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). A
través de medidas concretas —como la incorporaciéon de principios rectores, la delimitacion clara de
responsabilidades, canales accesibles de denuncia, mecanismos de proteccion inmediatos,
capacitacion obligatoria y monitoreo sistemdtico— se busca transformar el protocolo en una
herramienta efectiva y no meramente declarativa.

El proceso de adecuacion no termina con La redaccion del nuevo protocolo. Para que este tenga
impacto real y sostenido en el tiempo, serd imprescindible:
e Compromiso institucional transversal, desde la direccidon hasta los equipos operativos.
e Participacion activa de las y los trabajadores, tanto en la validacién del protocolo como en su
evaluacion continua.
e Dotacion de recursos suficientes, tanto humanos como técnicos, para su implementacion,
seguimiento y mejora.
e Generaciéon de una cultura de respeto y corresponsabilidad, donde la denuncia no sea
estigmatizada y la prevencion se asuma como una tarea colectiva.

Se recomienda iniciar el Plan de Implementacion en un plazo no superior a 30 dias desde la aprobacion
del presente informe, comenzando por la formacion de equipos clave, la habilitacidon de los canales de
denuncia y la socializacion del nuevo protocolo en todos los niveles de la organizacion.

Este es un punto de partida hacia un entorno laboral mds justo, donde cada persona se sienta valorada,
protegida vy libre de cualquier forma de violencia. La adecuacion del protocolo no es solo un requisito
legal, sino un acto institucional de coherencia ética, justicia y responsabilidad social
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