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CRITERIOS DE CALIFICACION DEL ORIGEN DE TRASTORNOS MENTALES CON
PERSPECTIVA DE GENERO

MODIFICA EL TiTULO Ill. CALIFICACION DE ENFERMEDADES
PROFESIONALES, DEL LIBRO Il DENUNCIA, CALIFICACION Y EVALUACION DE
INCAPACIDADES PERMANENTES, DEL COMPENDIO DE NORMAS DEL
SEGURO SOCIAL DE ACCIDENTES DEL TRABAJO Y ENFERMEDADES
PROFESIONALES DE LA LEY N°16.744



La Superintendencia de Seguridad Social, en uso de las atribuciones que le confieren los articulos 2°,
3°,30y 38 letra d) de la Ley N° 16.395 y los articulos 12 Y 74 de la Ley N° 16.744, y lo dispuesto en
el articulo 1° de la Ley N°21.643 (Ley Karin), ha estimado pertinente complementar las instrucciones

contenidas en la Letra C. Protocolo de enfermedades mentales, del Titulo Ill. Calificacion de

enfermedades profesionales del Libro Ill. Denuncia, calificacidon y evaluacién de incapacidades

permanentes, y la Letra D. Asistencia Técnica, del Titulo Il. Responsabilidades y obligaciones de los

organismos administradores y de los administradores delegados del Libro IV. Prestaciones

Preventivas, ambas del Compendio de Normas del Seguro Social de Accidentes del Trabajo y

Enfermedades Profesionales de la Ley N°16.744, con la finalidad incorporar aspectos que los

organismos administradores y las empresas con administracion delegadas deberan contemplar en

el proceso de calificacion del origen de los trastornos mentales.

I.  MODIFICASE LA LETRA C. PROTOCOLO DE ENFERMEDADES MENTALES, DEL TiTULO IIl, DEL
LIBRO Ill, EN LOS SIGUIENTES TERMINOS:

1.

Incorpdrase en el Capitulo I. Aspectos generales, los siguientes pdrrafos cuarto y quinto
nuevos:

“Los trastornos mentales provocados por el trabajo tienen su origen, en la gran mayoria de
los casos, en conductas de hostigamiento, laboral y sexual, violencia y conflictos en el
trabajo de diversa naturaleza, asi como en exigencias desmedidas de carga laboral sobre las
personas trabajadoras. Estas condiciones pueden ser parte del entorno laboral, asi como
también lo son los factores de riesgo psicosocial. Por su parte, la violencia y el acoso afectan
desproporcionadamente a las mujeres, sobre todo aquellas que trabajan en ocupaciones
con escasa calificacién, pero también afectan a hombres que no se comportan segun las
expectativas sociales de masculinidad.

Dados estos antecedentes, se hace necesario normar los criterios que deben adoptarse
cuando se analizan los antecedentes para calificar el origen de los trastornos mentales. Las
relaciones laborales, cuando son disfuncionales, son capaces de alterar, a veces
gravemente, el bienestar de las personas trabajadoras y estan marcadas por asimetrias de
poder que son intrinsecas al trabajo, pero también por las asimetrias de poder y
estereotipos entre los géneros. No es posible establecer el origen de un trastorno mental
asociado al trabajo sin considerar estas relaciones de poder y estereotipos de género. Ese
es el objeto de aplicar la perspectiva de género, que busca en lo inmediato otorgar equidad
de género en el abordaje de la calificacién y, en el largo plazo, establecer una genuina
igualdad de género en las relaciones laborales.”.

Modificase el Capitulo Il. Normas especiales del proceso de calificacion, de la siguiente
forma:

2.1 Modificase el nimero 1. Evaluacion clinica por sospecha de enfermedad mental de
origen laboral, segln lo que se sefiala a continuacion:

a) Enlaletra a) Evaluaciéon médica:

i. Reemplazase en el primer parrafo, la expresion “numero 2 del Capitulo I
precedente”, por el siguiente texto: “nimero 2. Patologias a las que aplica este
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protocolo, Capitulo I. Aspectos generales, de esta Letra C del presente Titulo Il

ii. Incorpdrase en el primer parrafo, a continuacion del punto final, que pasa a ser
punto seguido, la siguiente oracion: “El o la profesional debera, ademas, haber
realizado y aprobado la capacitacion sobre perspectiva de género exigida en el
numero 3. Comité de calificacién para enfermedad mental, de este Capitulo I1.”.



Incorpdrase en el cuarto parrafo, la siguiente tercera oracidn nueva, pasando la
tercera oracidn a ser la cuarta, y asi sucesivamente:

“El ‘motivo de consulta’ debera ser descrito por el o la profesional médico
utilizando algunas frases textuales emitidas por la persona trabajadora que se
evalla, poniendo luego especial cuidado en la descripcidon del o los agentes
causales que ésta declare, dado que serd una valiosa informacién para el resto
del proceso de calificaciéon.”.

b) Enla letra b) Evaluacién psicoldgica:

Intercalase en el primer parrafo, entre las expresiones “patologias mentales” y
“, a que se refiere”, la expresion: “y perspectiva de género”.

Reemplazase el tercer pdrrafo por el siguiente:

“El objetivo de la evaluacion psicoldgica es explorar diversos aspectos de la
dindmica cognitiva, afectiva y conductual, asi como elementos ambientales del
lugar de trabajo de la persona trabajadora que se estd evaluando. En particular,
se deberdn registrar las conductas de acoso laboral, sexual y violencia en el
trabajo, definidas por la Ley N°21.643 (Ley Karin), y que la persona trabajadora
afectada considere como probables agentes causales, asi como otros factores
psicosociales que pudieran también considerarse agentes causales, tales como
la sobrecarga de trabajo. El registro debera ser hecho con el detalle suficiente y
utilizando frases textuales emitidas por la persona que esta siendo evaluada, de
modo de permitir a los profesionales evaluadores que, cuando deban analizar el
caso y emitir un pronunciamiento sobre el origen de la patologia, tengan
elementos suficientes para tomar decisiones informadas. La o el profesional
psicdlogo debera considerar y registrar el estado emocional de la persona
evaluada y luego relacionar estos elementos con los posibles agentes causales,
con rasgos de personalidad que se detecten en la entrevista y con otros
elementos ajenos a la relacién y organizacién laborales. Finalmente, el
profesional psicélogo debera desarrollar una hipdtesis causal que dé cuenta de
manera razonable de todos los elementos evaluados, incluyendo Ia
sintomatologia psiquica, y pronunciarse por la probable existencia de agentes
causales o factores de riesgo en el trabajo que pudieran dar cuenta de la
sintomatologia mental. Todos estos elementos deberdn seguir el modelo
establecido en Anexo N°16:"Ficha de evaluacidn psicoldgica por sospecha de
patologia mental laboral" de la Letra H, Titulo Il del presente Libro III.”.

2.2 Modificase el numero 2. Evaluaciones de condiciones de trabajo, de la siguiente

manera:

a) Enlaletra a) Informacién de condiciones generales de trabajo y empleo:

Reempldzase el parrafo quinto, por el siguiente:

“Cuando el motivo de consulta se refiere a relaciones laborales hostiles, acoso
laboral o sexual, se debe consultar en forma explicita por la existencia de una
denuncia formal de esas conductas. De igual manera si se trata de violencia
originada por terceros, tales como usuarios de toda naturaleza, delincuencia o
turbas.”.

Eliminase el parrafo sexto, pasando el parrafo séptimo y octavo actual, a ser el
sexto y séptimo, respectivamente.

b) En el parrafo octavo de la letra b) Estudio de puesto de trabajo para patologia
mental (EPT-PM):



i. Incorpdrase a continuacidn de la palabra “acoso”, la expresidn “laboral o sexual”.
ii. Reemplazase la segunda oracion, por la siguiente:

“Ademas, se debera dejar constancia si la entidad empleadora cuenta con el
protocolo de prevencién de acoso laboral, sexual y violencia, exigido por la Ley
N°21.643 (Ley Karin). Si el empleador no cuenta con este instrumento, el
organismo administrador deberd prescribir la elaboraciéon de dicho protocolo,
poniendo a disposicion de la entidad empleadora el modelo de protocolo
contenido en el Anexo N°53: "Modelo de Protocolo de prevencion del acoso
sexual, laboral y la violencia en el Trabajo", de la Letra K, Titulo IlI, Libro IV,
comprometiendo la asistencia técnica para su confeccion y fijando un plazo para
su elaboracién por parte de la entidad empleadora. El organismo administrador
deberd mantener registro de las entidades empleadoras a las que les prescribié
la elaboracién del protocolo, asi como, de la verificacidon de su cumplimiento, de
acuerdo a lo sefialado en el numero 14, Letra D, Titulo Il, del Libro IV.”.

2.3 Modificase el nimero 3. Comité de calificacién para enfermedad mental, de la siguiente

forma:

a)

c)

Agrégase en el primer pdrrafo, a continuacién de la palabra “psiquiatra” y de la
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expresion “profesionales vinculados a la salud mental”, el siguiente texto: “con

experiencia en salud ocupacional”.

Incorpdéranse los siguientes parrafos segundo y tercero nuevos, pasando los
actuales parrafos segundo, tercero y cuarto, a ser el cuarto, quinto y sexto,
respectivamente:

“Todos los miembros del Comité de Calificacidn, asi como todo nuevo integrante del
comité, deben recibir una capacitacion especifica en perspectiva de género una vez
al afio, paralo que el organismo administrador disefiara un curso con un minimo de
20 horas. El curso tendrd una estructura de un 40% de clases tedricas y un 60% de
talleres practicos, con ejemplos de casos clinicos que se deben resolver. El
contenido del curso considerara al menos las siguientes tematicas:

a) Concepto de sexo y de género;

b) Concepto de perspectiva de género;

c) Equidad e igualdad de género;

d) Interseccionalidad;

e) Convenio 190 y Recomendacion 206 de la OIT, y Ley N° 21.643 (Ley Karin), y

f) Todas las tematicas que estdn contenidas en los nimeros 5. Perspectiva de

género y 6. Perspectiva de género en acusaciones contra mujeres en cargos
directivos, ambos de este Capitulo II.

Este curso debera ser aprobado con un 70% o mas de rendimiento por las y los
profesionales.”.

Reemplazase el parrafo tercero actual, que pasa a ser el quinto, por el siguiente:

“En los casos de acoso laboral o sexual o violencia en el trabajo, tal como se define
en la Ley N°21.643 (Ley Karin), la existencia o no de una denuncia formal ya sea ante
el empleador, ante la Direccion del Trabajo o ante la Contraloria General de la
Republica, y la existencia o no de un pronunciamiento de cualquiera de estas
entidades, no sera impedimento para que el comité califique el origen del trastorno,
aun cuando, si existiera una informacidn derivada de esos procesos, el comité podra
considerarla en su pronunciamiento.”.



d) Eliminase el actual parrafo quinto, pasando el parrafo sexto y séptimo, a ser el
séptimo y el octavo, respectivamente.

2.4 Incorpéranse los siguientes nimeros 4, 5y 6, pasando el actual nimero 4 a serel 7:
“4. Investigacion de las causas laborales de un trastorno psiquico

Ante la presencia de un trastorno psiquico del que se sospecha un origen en las
condiciones de trabajo y/o en conductas de las personas que trabajan con la persona
afectada, la calificacidn de origen deberd fundamentarse en el estudio pormenorizado
del entorno laboral, lo que incluye denuncias por conflicto laboral, sobrecarga, acoso
laboral y sexual, y el resto de los factores definidos en el Anexo N°17: “Instructivo para
evaluacidn de puesto de trabajo por sospecha de patologia mental laboral” de la Letra
H, Titulo Il del Libro IIl. Se debe considerar que, la determinacidn del origen de un
trastorno de salud es un tema eminentemente de sanidad, aun cuando puedan
derivarse consecuencias juridicas. Asimismo, se debe considerar que, el afio 2022, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) elevd el derecho a tener un entorno de
trabajo seguro y saludable a la categoria de derecho fundamental.

5.  Perspectiva de género

En los casos de acoso laboral o sexual, tal como se definieron en la Ley N°21.643 (ley
Karin) el comité de calificacién debera tener presente la perspectiva de género.

Definiciones:

a) Perspectiva de género: Es un método para identificar y analizar en forma critica las
consecuencias que tienen para las personas las diferencias sociales y las relaciones
de poder asimétricas construidas en base a los roles de género, que llevan a
enfrentar riesgos y situaciones criticas en forma distinta segun esos roles, y

b) Interseccionalidad: La interseccionalidad es una forma de estudiar, entender y
responder a las maneras en que el género se superpone con otras identidades tales
como la edad, clase social, etnia, nivel educacional o discapacidad y cémo estas
superposiciones, que estan presentes en el mundo del trabajo, contribuyen a la
experiencia de inequidad y privilegios. Reconocer la interseccionalidad permite
aumentar las posibilidades de equidad e igualdad en las oportunidades a las que
acceden las personas.

La perspectiva de género debe aplicarse cuando se deben tomar decisiones en
cuestiones que involucren relaciones de poder asimétricas o patrones estereotipicos
de género y exige, ademas, la integracion del principio de equidad en la interpretacién
y aplicaciéon de las normas en la busqueda de soluciones equitativas en esas asimetrias.
La perspectiva de género esta destinada a hacer que las preocupaciones y experiencias
de las mujeres, asi como de los hombres y otros géneros, sean un elemento integrante
de la calificacidn de origen de los trastornos, a fin de que las mujeres, los hombres y
otros géneros se beneficien por igual y se impida que se perpetie la desigualdad. El
objetivo final es lograr la igualdad sustantiva entre los géneros.

Aplicar la perspectiva de género en la calificacién de origen de los trastornos mentales
significa apreciar si el trastorno psiquico evidenciado tiene su origen en actos sufridos
por la victima en razén de su género. El comité de calificacidon en su procedimiento
debera considerar las siguientes orientaciones técnicas:

a) Abordaje centrado en la victima. El centro de la atencién de los investigadores,
profesionales y del comité de calificacion es el relato de la persona trabajadora
denunciante. El analisis de la situacién deberd considerar, en primer lugar, la
declaracion de la victima y estimar su verosimilitud. Una declaracion con detalles
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j)

k)

bien definidos que, permiten al evaluador formarse una idea precisa de lo ocurrido,
gue no contenga contradicciones, es mas verosimil que una declaracion muy
genérica y que carezca de esas caracteristicas;

Es habitual la inexistencia de testigos. El acoso sexual, aunque también el acoso
laboral, ocurre en la gran mayoria de los casos en ausencia de testigos, en lugares
ocultos al escrutinio de otras personas. La inexistencia de testigos no significa
inexistencia de acoso. Cuando no existen testigos que corroboren conductas de
acoso, cobra aun mas relevancia el contenido y la verosimilitud de la declaracién de
la victima;

Las declaraciones de las personas trabajadoras denunciadas son igualmente
relevantes. En la valoracién de las declaraciones de las personas denunciadas debe
considerarse el género de la persona acusada y aplicar criterios similares en cuanto
a las asimetrias de poder y los estereotipos de género;

Los testigos de oidas son igualmente vdlidos, sobre todo si refuerzan de manera
l6gica el testimonio de la victima. Siempre se debe considerar el contexto en el que
ocurrieron los hechos para valorar los testimonios;

La ausencia de una denuncia y la tardanza en hacer una denuncia no indican la
inexistencia de acoso. Debe tenerse en cuenta que para muchas victimas no es facil
llegar a hacer una denuncia formal, y que es frecuente que la denuncia ocurra un
largo periodo después de los hechos denunciados;

La evidencia reunida, principalmente las declaraciones de testigos, pero también
otras pruebas documentales, impresiones de pantalla, impresiones de mensajes de
celular, fotos, incluso audios, deben ponderarse y valorarse fundadamente;

En muchos casos basta con la sospecha razonable de que la conducta si se ha
producido, aunque en estos casos se deberd realizar una fundamentacion
exhaustiva;

No es necesaria la existencia de una prueba plena, pueden bastar los indicios. En
estos casos también se debera fundamentar exhaustivamente una resolucidon
basada en indicios;

Una investigacion formal, ya sea la que hace el empleador, la Direccion del Trabajo
o la Contraloria General de la Republica, que no logra demostrar la existencia de
acoso no indica que el acoso no existid, solo que no pudo ser demostrado, en
atencion a los medios de prueba de que se disponia, por lo que la evaluacion de la
situacion global, la verosimilitud de las denuncias de victimas y testigos, la
plausibilidad de las diversas situaciones y su relacién con la clinica presentada
cobran mayor importancia;

Se debe valorar la vulnerabilidad de los propios testigos, sobre todo en funcién de
su género, o las posibles amenazas que éstos hayan recibido para impedir la entrega
de un testimonio. Ademas, se debe tener presente la asimetria propia de las
relaciones laborales, respecto de los testigos que aun se desempefan en la empresa
o lugar de trabajo donde habria ocurrido el acto de acoso o violencia. Esta
vulnerabilidad debera ser considerada de modo razonable dentro del proceso de
calificacion, y

Aunque la clinica de la persona trabajadora denunciante debe ser plausible y
adecuada, tanto en la intensidad de los hechos denunciados, como al tiempo
transcurrido, en su valoracién debera considerarse la dificultad de presentar una
denuncia o de buscar apoyo institucional.



En todos los casos, es importante evaluar la dindmica general del centro de trabajo
e incluso de toda la entidad empleadora o institucién. El comité de calificacidon debera
tener disponibles los resultados de la evaluacidn de riesgo psicosocial y estar alerta a
la presencia de otros casos similares en el centro de trabajo o en la organizacién.

6. Perspectiva de género en acusaciones contra mujeres en cargos de responsabilidad
sobre otras personas

La denuncia de acoso realizada en contra de mujeres, sobre todo cuando la acusada
ostenta algun cargo directivo, requiere una perspectiva de género interseccional para
comprender plenamente las dindmicas de poder en juego. Estos cargos pueden ser de
cualquier nivel: jefas de pequefios grupos operativos en cualquier ambiente de trabajo,
supervisoras de grandes equipos de trabajo, mandos medios, altas directivas publicas
o gerentas, cargos de representacion popular, dirigentas sociales o sindicales. Algunas
orientaciones técnicas que deberdn considerarse en estos casos son:

a) La ruptura del estereotipo femenino en mujeres con cargos de responsabilidad
sobre otras personas. Las mujeres en puestos de supervisidn, jefaturas o directivos
rompen un estereotipo de género y pueden experimentar una presién por
adaptarse a cddigos masculinos. Esta conducta puede ser interpretada como una
deslealtad tanto entre mujeres como en hombres subordinados. La investigacién del
organismo administrador y empresa con administracion delegada por acoso en
todas sus etapas debe considerar las relaciones efectivas de poder en el lugar de
trabajo, mas alla de las identidades de género de la denunciante y la acusada. Esto
es, considerar cudl es el estilo de liderazgo que es favorecido por la organizacion,
por ejemplo, si se estimula un liderazgo autoritario o punitivo, o un liderazgo
denominado “laissez-faire” o de dejar hacer, y si este estilo puede favorecer los
conflictos interpersonales;

b
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La doble exigencia de las mujeres en puestos directivos. De las mujeres en puestos
directivos se espera en forma estereotipada que sean autoritarias pero,
simultdneamente y por el mismo estereotipo, se las penaliza por no ser
suficientemente “femeninas”. Se las percibe como excesivamente severas, mientras
gue los hombres en cargos similares no suelen ser cuestionados. Los testimonios
deben analizarse teniendo en cuenta estos sesgos estereotipados contra la
autoridad femenina. Esto implica cuestionar si las denuncias se derivan de acoso
real o de expectativas de género en que, por ejemplo, las mujeres en puestos de
poder deban ser protectoras en lugar de asertivas;

¢) Acoso institucionalizado. Cuando tanto las denunciantes como las acusadas son
mujeres, asi como cuando el denunciante es hombre y la denunciada es mujer, es
crucial distinguir entre conflictos interpersonales y violencia estructural en el
trabajo. Algunos lugares de trabajo, especialmente en sectores feminizados (p. €j.,
salud, educacion, trabajo social), operan bajo estrés crénico, alta carga emocional y
malas condiciones laborales, factores que afectan desproporcionadamente a las
mujeres. Sobre todo, en estos casos debe considerarse la evaluacién ambiental con
CEAL-SM/SUSESO. Esto puede ayudar a distinguir entre casos genuinos de acoso y
conflictos exacerbados por presiones sistémicas;

d
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Manipulacién y contradenuncias en represalia. El fendmeno de las contradenuncias
en represalia, donde una mujer acusada presenta su propia denuncia contra la
denunciante original, puede servir como mecanismo de defensa pero también
puede ser una forma de manipulacidon sexual, una estrategia bien documentada
utilizada para socavar la credibilidad de las victimas. Al mismo tiempo, es crucial no
asumir que todas las contradenuncias son infundadas. Los profesionales del comité



deberan aplicar un enfoque critico a la evaluacidon de la credibilidad de la
contradenuncia, considerando:

i) El patron histérico de quejas en el lugar de trabajo;
ii) Sila contradenuncia surge inmediatamente después de la acusacién inicial;
iii) La posicidn de cada parte dentro de la jerarquia organizacional, y

iv) La presencia de refuerzo colectivo (p. ej., élos testigos corroboran las
afirmaciones? ¢Cudles afirmaciones tienden a ser mas corroboradas, de la
persona que denuncia o de la persona denunciada?).

e) Interseccionalidady el rol de la clase, la nacionalidad, la etnia y la maternidad, entre
otros factores. El lugar de trabajo no es un espacio neutral. Las experiencias de las
mujeres difieren significativamente segln la clase, la nacionalidad, la etnia o la
situacion de maternidad. Los estudios demuestran que las mujeres y madres
racializadas o con otras caracteristicas que favorecen la discriminacién, se enfrentan
a un mayor escrutinio en puestos de liderazgo, que a menudo se perciben como
demasiado indulgentes o demasiado estrictas. La investigacion y el analisis deben
incluir una perspectiva interseccional, reconociendo que las mujeres marginadas (p.
ej., mujeres racializadas, de origen socioeconémico bajo, con discapacidad,
migrantes o diversidades sexogenéricas) pueden sufrir microagresiones en el lugar
de trabajo que contribuyen a que sus acciones se malinterpreten.”.

2.5 Modificase el nimero 4. Readecuacién de condiciones de trabajo y/o cambio de puesto
de trabajo, que pasa a ser el 7, de la siguiente manera:

a) Incorpdranse los siguientes parrafos cuarto y quinto nuevos, pasando los actuales
parrafos cuarto y quinto, a ser el sexto y séptimo, respectivamente:

“Se deberd poner especial cuidado en que las prescripciones no representen un
castigo para las personas trabajadoras en particular, sino que consideren
modificaciones a la organizacidn que prevengan la aparicién de conductas de acoso
o violencia.

Las medidas prescritas deberan considerar lo instruido en el nimero 14. Asistencia
técnica en materia de acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo, de la Letra D.
Asistencia técnica, Titulo Il, Libro IV.”.

b) Incorpdrase en la letra b) del actual parrafo cuarto, que pasa a ser el sexto, antes
del punto final, el siguiente texto: “, considerando lo sefialado en el parrafo anterior
sobre la prevencion de la violencia y del acoso en el lugar de trabajo”.

MODIFICASE LA LETRA D. ASISTENCIA TECNICA, DEL TiTULO Il, DEL LIBRO IV. PRESTACIONES
PREVENTIVAS, DEL SIGUIENTE MODO:

Incorpdrase en el parrafo sexto de la letra a) del numero “14. Asistencia técnica en materia de
acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo”, a continuacién del punto final, que pasa a ser
punto seguido, la siguiente oracion:

“Cabe precisar que, las medidas prescritas y la verificacion de su cumplimiento, incluida la
prescripcion de la elaboracién del protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y la
violencia en el trabajo y su verificacidn, se deben registrar en los archivos ‘P11 Prescripcidon
Asistencia Técnica’ y ‘P12 Verificacion Asistencia Técnica’, respectivamente.”.



lll. VIGENCIA

Las modificaciones introducidas por la presente circular, entraran en vigencia a partir del
primer dia del mes subsiguiente al de su publicacién.

PAMELA GANA CORNEJO
SUPERINTENDENTA DE SEGURIDAD SOCIAL

DISTRIBUCION:

- Mutualidades de Empleadores

- Instituto de Seguridad Laboral

- Empresas con administracion delegada



