Tema: Ley Karin

La Abogada Francesca Coghlan, del FALMED nos dio la charla el 29-05-2025 en el HSJD.
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1. Implementacion y alcances de la Ley Karim en la prevencién y tratamiento del acoso y
violencia laboral con enfoque de género.

Ley Karim: Definicidn y Alcance Se abordd la Ley Karim, que regula el acoso sexual, el acoso laboral
y la violencia en el trabajo, incluyendo su historia, modificaciones y alcance en el sistema juridico
chileno. Se destacé que el acoso sexual y laboral ya estaban tipificados, pero la violencia en el
trabajo es una figura nueva, especialmente relevante en hospitales y servicios de salud. La ley
modifica el Codigo del Trabajo, el Estatuto Administrativo y el Estatuto de Funcionarios Municipales,
e introduce nuevas obligaciones procedimentales y para los empleadores.

Modificacion de la tipificacion del acoso laboral Se explicod que antes la ley exigia reiteracion en el
tiempo para configurar acoso laboral, pero ahora basta con un solo hecho para que se configure
juridicamente. Esto ha generado la necesidad de distinguir entre situaciones que realmente
constituyen acoso y otras que pueden ser conductas incivicas o problemas organizacionales.

Obligaciones del empleador segun la Ley Karim La ley introduce la obligacion de prevencidn,
promocién de igualdad de género y erradicacion de la discriminacidn, ademas de la elaboracién de
protocolos de prevencidon adaptados a cada establecimiento. Se enfatizdé la importancia de
identificar riesgos psicosociales, incluyendo problemas de organizacidn, falta de materiales, o
conflictos jerarquicos, y la obligacién de anticiparse a situaciones riesgosas, no solo reaccionar ante
hechos consumados.



Protocolo de prevencion y lineamientos Se detallaron los elementos que debe contener el
protocolo de prevencion: identificacién de peligros y riesgos psicosociales, informacién y
capacitacion a los trabajadores, y medidas especificas segin la naturaleza y servicios del
establecimiento. Los protocolos deben ser personalizados, considerando la realidad de cada lugar
de trabajo, y alineados con los lineamientos de la Superintendencia de Seguridad Social y las
mutualidades, asi como con el Convenio 190 de la OIT.

Principios basicos en la aplicacion de la Ley Karim La ley incorpora principios como perspectiva de
género, no discriminacidn, no victimizacion secundaria (evitar la re victimizacién), confidencialidad,
imparcialidad, celeridad, razonabilidad, respeto al debido proceso y colaboracién de los
funcionarios. Se destacé la importancia de evitar careos innecesarios y de fundamentar todas las
decisiones en el proceso.

Violencia en el trabajo ejercida por terceros Se reconoce la violencia ejercida por terceros
(pacientes, familiares, proveedores) como una figura nueva que requiere protocolos especificos
para proteger a los trabajadores. Se ejemplificé con casos reales de agresiones fisicas y psicoldgicas,
y se subrayé la necesidad de medidas de resguardo inmediatas y correctivas.

Perspectiva de género en la investigacion La ley exige incorporar la perspectiva de género en el
analisis de antecedentes, aclarando que no significa favorecer a un género sobre otro, sino analizar
con enfoque de igualdad y eliminar estereotipos. Se dieron ejemplos de cémo aplicar este enfoque
tanto en denuncias de hombres como de mujeres, y la importancia de analizar pruebas objetivas y
periféricas.

2. Prevencidn, analisis y abordaje del acoso laboral y sexual en el entorno laboral con
perspectiva de género.

Aplicacion de la perspectiva de género en casos de acoso laboral y sexual Se discutié como la
perspectiva de género permite eliminar estereotipos en el analisis de casos de acoso, tanto hacia
hombres como mujeres, y la importancia de analizar pruebas objetivas y periféricas, como
mensajes, informes psicoldgicos o testimonios indirectos. Se aclaré que la perspectiva de género
busca la igualdad y no prejuzgar a ninguna de las partes.

Discriminacion y violencia en el trabajo Se abordaron ejemplos de discriminacion arbitraria por
género, como comentarios sobre la supuesta sensibilidad o capacidad de una persona por su
género, y la necesidad de identificar y sancionar la violencia ejercida por terceros en el entorno
laboral, incluyendo gritos, amenazas, insultos o agresiones fisicas.

Comportamientos incivicos en el trabajo Se explicd la diferencia entre acoso laboral vy
comportamientos incivicos, como no saludar, no respetar espacios personales o tomar objetos
ajenos de manera reiterada. Aunque estos no constituyen acoso laboral, deben ser abordados en
los protocolos y pueden requerir intervenciones del comité psicosocial para mejorar el ambiente
laboral.

Medidas de resguardo y correctivas ante agresiones de terceros Se presentaron ejemplos de
agresiones de pacientes a personal médico y las medidas inmediatas y correctivas que deben
tomarse, como la atencidn psicoldgica, la reubicaciéon del paciente, la investigacion de los hechos y



la implementacion de medidas para evitar la repeticién de la conducta. Se destacé la importancia
de actuar rapidamente y de fundamentar todas las acciones.

Definicidn y requisitos del acoso laboral Se definiod el acoso laboral como toda conducta de agresion
u hostigamiento ejercida por empleadores, jefaturas o trabajadores, manifestada una sola vez o de
forma reiterada, que cause menoscabo, maltrato, humillacién o perjuicio laboral o psicoldgico. Se
dieron ejemplos como negar la comunicacion, ridiculizacién, burlas, aislamiento, y se aclaré qué no
constituye acoso laboral, como la carga laboral equitativa, malas condiciones laborales generales o
actos disciplinarios justificados.

Sanciones por acoso laboral y sexual en el sector publico Se aclaré que las sanciones pueden variar
segun la gravedad de los hechos y no se limitan a la destitucién, segun la Contraloria. Las sanciones
pueden ser censura, multa, suspension o destitucién, y deben ser proporcionales a la infraccion.

Definicion y ejemplos de acoso sexual Se explicé el concepto de acoso sexual como cualquier
comportamiento en funcion del sexo, de caracter desagradable y ofensivo, no consentido, que
amenace o perjudique la situacién laboral o psicoldgica de la victima. Se dieron ejemplos como
chantaje, ambiente laboral hostil, comentarios, gestos, miradas, mensajes, rumores, contacto fisico
no deseado, bromas sexuales, mostrar imagenes sexuales y vulneracion de la vida privada.

Perspectiva de género en el analisis del acoso sexual Se discutié cémo la perspectiva de género
influye en la valoracion de la gravedad del acoso sexual, considerando el contexto histérico y social,
y cédmo puede afectar de manera diferente a hombres y mujeres, aunque ambos pueden ser
victimas. Se enfatizd la importancia de analizar cada caso considerando los antecedentes y el
impacto diferencial.

Conclusion

e Laperspectiva de género debe aplicarse para eliminar estereotipos y analizar objetivamente
los antecedentes en casos de acoso, independientemente del género de la victima. Se
deben considerar pruebas objetivas y periféricas.

e Toda distincién arbitraria debe ser evitada y la violencia en el trabajo, incluyendo la ejercida
por terceros, debe ser perseguida y sancionada segun la normativa y los protocolos
internos.

e Los comportamientos incivicos deben ser tratados mediante protocolos vy
recomendaciones, aunque no constituyan acoso laboral formal, y pueden requerir
intervenciones para mejorar el clima laboral.

e Se deben tomar medidas de resguardo inmediatas y, tras la investigacion, medidas
correctivas para evitar la repeticidn de conductas agresivas, considerando la gravedad y el
contexto de los hechos.

e El acoso laboral requiere una investigacién sumaria y debe cumplir con ciertos requisitos;
no toda situacién incémoda, disciplinaria o de carga laboral es acoso.

e Las sanciones por acoso pueden ser censura, multa, suspension o destitucién, dependiendo
de la gravedad y conforme al Estatuto Administrativo.

e El acoso sexual es cualquier comportamiento no consentido, de cardcter desagradable y
ofensivo, que afecte la situacién laboral o psicoldgica de la victima, y puede manifestarse
de diversas formas, tanto fisicas como verbal eso virtuales.



e La perspectiva de género permite valorar el impacto diferencial del acoso sexual segun el
género y contexto histérico de la victima, evitando estéreo tipos y asegurando un andlisis
equitativo.

3. Prevencion, denuncia y procedimiento ante conductas de acoso sexual y laboral en el sector
publico

Conductas inapropiadas y acoso sexual en el entorno laboral Se discutieron ejemplos de conductas
inapropiadas relacionadas con la orientacion sexual, acercamientos o contactos fisicos no deseados,
bromas o comentarios sexuales, gestos, miradas, peticiones de favores sexuales, manoseos, mostrar
imagenes sexuales, propagar rumores y vulneracién de la vida privada. Se enfatizé la importancia
del consentimiento y el contexto en la valoracién de estas conductas.

Procedimiento de denuncia en el sector publico Se explico el procedimiento formal para denunciar
acoso laboral o sexual, que incluye la instruccion de sumario administrativo (no investigacion
sumaria), la adopcién de medidas de resguardo como separacion de espacios fisicos o suspensién
temporal del denunciado, y la obligacién de fundamentar todas las decisiones. Se destaco que la
victima tiene mas facultades que antes, incluyendo la notificacién obligatoria de las resoluciones y
decisiones del sumario por parte del fiscal.

Derechos y facultades de la victima en el proceso de denuncia Se destacé que actualmente la
victima tiene mas facultades, como la obligacién del fiscal de notificarle sobre resoluciones y
decisiones del sumario, lo que antes no era obligatorio. Esto permite mayor transparencia y
participacién de la victima en el proceso.

Recomendaciones para la denuncia y defensa Se recomendé aportar todos los antecedentes e
informacidn relevante al momento de realizar la denuncia o al ser citado como denunciado,
incluyendo testigos y pruebas, para estar bien preparados. Se sugirié consultar con especialistas
para recibir apoyo en la preparacién y defensa durante el proceso.

Conclusion
e Ahora es obligatorio que el fiscal notifique a la victima sobre las resoluciones y decisiones
del sumario, garantizando mayor transparencia y derechos para la persona denunciante.

Discusiones durante la charla

1. Denuncias infundadas y consecuencias Se analizd qué sucede cuando una denuncia carece
de fundamento y es manifiestamente injuriosa o falsa, incluyendo la posibilidad de iniciar
un sumario administrativo contra el denunciante. Se explicé que, si la denuncia es
manifiestamente falsa e injuriosa, se puede iniciar un sumario contra quien la presento, y la
persona acusada injustamente puede mostrar el resultado de la investigacion,
especialmente si es sobreseida. Se aclaré que la denuncia debe ser evidentemente falsa
para que proceda esta accion, y que esto se evalla caso acaso, considerando la existencia o
no de pruebas y el contexto, especialmente en casos que no sean de acoso sexual.

2. Evaluacion y desestimacion de denuncias Se detalld el proceso de recepcion, evaluacién y
posible desestimacion de denuncias antes de instruir un sumario, asi como las instancias de



reclamo ante Contraloria. Se indicd que las denuncias pueden ser desestimadas si no
cumplen con las caracteristicas de acoso laboral o no constituyen una infraccién segun la
Ley Karen. El encargado de recepcion de denuncias debe elevar el caso y, posteriormente,
decidir si se instruye sumario o se desestima. El denunciante puede reclamar ante
Contraloria si su denuncia es desestimada, y también puede acudir directamente a
Contraloria si la denuncia es contra un encargado de la Ley Karen o un jefe superior de
servicio.

Dificultades y adaptacion a la Ley Karen Se abordaron los desafios de adaptacion a la Ley
Karen, el impacto en las relaciones jerarquicas y la necesidad de paciencia durante el
proceso de ajuste. Se enfatizd que la ley busca prevenir abusos, pero ha generado
dificultades en la dindmica jerarquica y en la forma de liderazgo, requiriendo cambios en la
manera de relacionarse entre colegas y jefaturas. Se recomendé paciencia y cuidado en la
adaptacion, reconociendo que el proceso puede ser complejo y que los sumarios no deben
ser vistos como algo necesariamente negativo si no hay fundamento.

Mal uso de la Ley Karen Se discutio el uso indebido de la ley para obtener beneficios
personales, atacar a superiores o buscar inmunidad, y se compard con el mal uso de
licencias médicas. Se advirtié que el mal uso de la ley puede ser sancionado y debe evitarse,
ya que la ley es positiva si se utiliza correctamente, enfocdndose en la prevencidon y no en
la reaccién. Se menciond que existen casos en que se denuncia sin fundamento para
obtener licencias o por motivos personales, lo que constituye un uso inapropiado dela
normativa.

Sumarios y sobreseimiento Se aclaré que los sumarios no son necesariamente negativos y
que, si no hay fundamento, la persona serd sobreseida. Se pidié tranquilidad y paciencia
durante el proceso, ya que si el sumario no tiene fundamento, la persona sera sobreseida y
podra demostrarlo. Se destacd que el fiscal debe evaluar todos los antecedentes y que las
sanciones deben ser proporcionales, no necesariamente implicando la destitucion.

Roles y limites en la ensefianza médica Se discutid la diferencia entre exigencias razonables
y acoso laboral, especialmente en la formacidon de médicos y cirujanos. Se explicd que
formular exigencias razonables y dar retroalimentacién no constituye acoso laboral,
siempre que se mantenga el respeto y no se incurra en hostigamiento o agresién. Se
ejemplificd que situaciones estresantes o la critica profesional no son acoso, salvo que
incluyan insultos o descalificaciones personales.

Procedimiento de apelaciones ante Contraloria Se explicd el proceso de apelacion ante
Contraloria en caso de desestimacion de denuncias y los limites de las apelaciones. Se indicd
que, por lo general, solo se puede apelar una vez ante Contraloria si no se instruye sumario,
aunque en casos excepcionales puede haber una segunda apelacién si la Contraloria ordena
investigar y luego se sobresee el caso. Se aclaré que el proceso termina tras la segunda
instancia.



10.

Impacto cultural y necesidad de cambio en relaciones laborales Se reflexioné sobre el
cambio cultural que implica la ley y la necesidad de relaciones mas horizontales y
respetuosas. Se destaco que la ley impulsa relaciones laborales mds horizontales y previene
abusos histdricos en el sistema de salud, aunque también exige modificar conductas y
estilos de liderazgo tradicionales. Se reconocié que la ley surgié como respuesta a un
contexto de abuso y que, aunque genera incomodidad, es necesaria para proteger a los
trabajadores.

Tribunal interno y resolucion de conflictos Se mencioné la existencia de un tribunal interno
de cirujanos para escuchar y recomendar en casos de reclamos. Este tribunal, compuesto
por cirujanos experimentados, escucha a quienes presentan reclamos y emite
recomendaciones, apoyando la resolucién interna de conflictos dentro del equipo de
cirugia.

Casos personales y limites de la ley Se mencionaron casos personales donde la ley no puede
intervenir en temas estrictamente personales o de dnimo. Se reconocié que hay situaciones
de conflicto o malestar que no son abordables por la Ley Karen y que requieren otro tipo de
gestién o apoyo, ya que la ley no puede resolver todos los problemas personales o de
convivencia.

En el Hospital San Juan de Dios-CDT se encuentra en funcionamiento a contar del 1° de abril de
2025, un Comité de admisibilidad conformado por:

Jefe calidad de vida
Abogada
Subdirectora de gestion de las personas



