APRUEBA “GUIA DE TRANSVERSALIZACION DE
GENERO Y RIESGOS PSICOSOCIALES LABORALES
EN CHILE” ELABORADO POR EL DEPARTAMENTO
DE SALUD OCUPACIONAL.

GABINETE DIRECCION

00225 07.02.2024
RESOLUCION EXENTA N° /

SANTIAGO,

VISTOS estos antecedentes; la Providencia Interna N°
12 de 4 de enero de 2024 del Departamento Juridico; la Providencia N° 11 de fecha 3 de enero de
2024 del jefe de Gabinete de Direccidn; el Memorandum N° 417 de fecha 28 de diciembre de 2023
del Departamento de Salud Ocupacional y el Memorandum N° 30 de fecha 27 de diciembre de 2023
del Jefe (S} del Subdepartamento de Salud de los Trabajadores y la Guia de Transversalizacién de
Género y Riesgos Psicosociales Laborales en Chile.

CONSIDERANDO

PRIMERO: Que, el artfculo 59 letra b) del Decreto con
Fuerza de Ley N° 1, de 2005, de! Ministerio de Salud, que fija texto refundido, coordinado %
sistematizado del Decreto Ley N° 2.763, de 1979 y de las leyes N° 18.933 y N° 18.469, establece que
corresponde a este Instituto servir de laboratorio nacional y de referencia en los campos de la
microbiclogia, inmunologia, bromatologfa, farmacologfa, imagenologia, radioterapia, bancos de
sangre, laboratorio clinico, contaminacién ambiental y salud ocupacional y desempefiars las demds
funciones que le asigna la presente ley.

SEGUNDQ: Que, dentro del ambito de la salud
ocupacional, a la Unidad de Equidad de Género en Salud del Trabajo, le corresponden entre otros,
la facultad de actuar como referencia técnica en materias de equidad de género en el ambito de
seguridad y salud del trabajo, asi como efectuar acciones de capacitacion y difusion, respecto a la
prevencién y promocién en temas de seguridad y salud en el trabajo, incorporando la perspectiva
de género.

TERCERO: Que, en este contexto, para visibilizar las
desigualdades que enfrentan las mujeres y personas LGBTIQA+ y con el objeto de entregar
orientaciones y directrices formativas y de gestién sobre esta materia para las distintas
organizaciones chilenas, tanto ptiblicas como privadas, se ha elaborado por el Departamento de -
Salud Ocupacional un documento denominado “Guia de Transversalizacién de Género y Riesgos
Psicosociales Laborales en Chile” y,

TENIENDO PRESENTE lo dispuesto en la Ley N°
18.575; lo prescrito en la Ley N° 19.880; o sefialado en los articulos 59 letra b), 60y 61 del D.F.L. N®
1, de 2005, del Ministerio de Salud; lo prescrito en los articulos 8 y 10 letra a) del Decreto Supremo
N® 1222, de 1996, del Ministerio de Salud, que aprueba el Reglamento del Instituto de Salud Publica
de Chile; lo previsto en la Resolucidn Exenta N° 7, de 2019, de la Contraloria General de la Republica;
y las facuitades que me confiere el Decreto Exento N° 32, de 2023, del Ministerio de Salud, dicto la
siguiente:




RESOLUCION

1.- APRUEBASE la “Guia de Transversalizacion de Géneroy
Riesgos Psicosociales Laborales en Chile”, elaborado por la Unidad de Equidad de Género en Salud
en el Trabajo del Departamento de Salud Ocupacional de este Instituto, cuyo texto {ntegro es el

siguiente:
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L Introduccidn a la transversalizacion de la perspectiva de género en las organizaciones
A) Contextualizacion general de la perspectiva de género

Hoy en dig, los desafios del mundo del trabajo en relacion al cuidado de la salud mental de
las personas trabajadoras son multiples y cada vez mas complejos. En este sentido, los distintos
organismos internacionales, organizaciones de trabajadoras y comunidades académicas que han
abogado por la integracién de la perspectiva de género en la forma en que observamos y evaluamos
las distintas dindmicas relacionales del trabajo.

La mayor parte de la poblacién ocupada en Chile pasa un tercio de sus vidas en su trabajo
(INE, 2015). Sin embargo, las consecuencias que tiene el trabajo sobre nuestras vidas no es igual
para todas las personas. La disponibilidad y condiciones materiales para trabajar remuneradamente
en nuestra sociedad se encuentran fuertemente atravesadas por determinantes sociales como el
género, la clase social, la pertenencia a alglin pueblo originario, condicién de migracidn, presencia
de alguna discapacidad, entre otros. De la misma forma, nuestra salud en el trabajo y los riesgos a
los que nos exponemos en él también se encuentran determinados por las cendiciones en que las
personas viven, crecen y trabajan (Solar and trwin 2007).

En Chile, la cantidad de licencias medicas por salud mental presentan una importante
brecha de género, donde las mujeres representan un 60% de estas, en relacion a un 30% en el caso
de los hombres (SUSESQ, 2022). Ademads de esto, son las mujeres y las diversidades sexo genéricas
quienes tienen mayores probabilidades de sufrir de violencia en el trabajo, peares posibilidades de
conciliar las responsabilidades y el tiempo de ocio y descanso de la vida personal con las
responsabilidades de la vida laboral y un menor reconocimiento en su trabajo (Mueller, 2022;
Rodgers et al, 2022).

Producto de lo anterior, es necesario contar con los conocimientos y las herramientas para
transversalizar una perspectiva de género en el trabajo que visibilice las desiguaidades que enfrenta
la diversidad de mujeres y personas LGBTIQA+ y pueda ofrecer orientaciones para transformar las
organizaciones y promover la salud mental de las personas.

¢Qué es la transversalizacién de la perspectiva de género?

En julio de 1997 el Consejo Econdmico y Social de las Naciones Unidas (ECOSOC) definié el
concepto de la transversalizacién de la perspectiva de género como:

"El proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las mujeres cualquier
accién que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o programas, en todas las areas y en
todos los niveles. Es una estrategia para conseguir que las preocupaciones y experiencias de las
mujeres, al igual que las de los hombres, sean parte integrante en la elaboraci6n, puesta en marcha,
control y evaluacion de las politicas y de los programas en todas las esferas politicas, econémicas
y'sociales, de manera que las mujeres y los hombres puedan beneficiarse de elflos igualmente y no
se perpetie la desigualdad. El objetivo final de la integracion es conseguir la igualdad de los
géneros.”




éQué perspectiva de género adoptamos?

Los estudios de género y los distintos posicionamientos sobre la desigualdad de género en
nuestra sociedad devienen en la existencia de multiples enfoques y teorias de género que persiguen
distintos objetivos estratégicos sobre como y qué tipo de igualdad alcanzar. La presente gufa se
posiciona desde una perspectiva de género interseccional y no binaria; bajo el reconocimiento de
que las transformaciones deben apuntar al cambio de las estructuras del sistema sexo-género (ver
anexo Hl} que producen y reproducen las desigualdades sociales.

Al mismo tiempo, la perspectiva interseccional reconoce que los problemas sociales estan
interrelacionados y actlan simultdneamente en la desigualdad social de manera superpuesta
(Crenshaw, 1989). Lo anterior implica que las evaluaciones y gestiones que se quieran realizar a nivel
organizacional no pueden dejar fuera las caracteristicas sociales, econdmicas y politicas que
conforman a las personas en la organizacidn, es decir: su clase social, su pertenencia a algiin pueblo
originario, su edad, discapacidad, identidad u orientacién de género disidente!, condicion
migratoria, entre otras.

Respecto del género de las personas, |a presenta guia reconoce Iz existencia de las personas
LGBTIQA+ y la urgencia de ampliar el concepto comUnmente entendido como “género” hacia un
concepto integrativo que supere la divisién “hombre” / “mujer”, y que integre los distintos tipos de
orientaciones e identidades (Ver Anexo [). Por lo tanto, se opta por asumir un lenguaje integrador
que represente a la totalidad y diversidad de personas (todas las personas, personas trabajadoras,
personas sujetas), en vez del masculino universal (todos, trabajadores, sujetos). Asimismo, la gufa
destaca la importancia de avanzar hacia un nuevo paradigma que reconozca a las personas de la
diversidad sexual y disidencias sexo genéricas para una efectiva, insercién, mantencidn y desarrollo
en el mundo laboral.

! Que pertenece al espectro de personas LGBTIQA#, es decir: Leshianas, Gays, Bisexuales, Transgénero,
Intersexuales, Queer, Asexuales y otras (no binarias, de género fluido, por ejemplo).
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f Paradigma actual de \ / Instalacién de un nuevo \

género heteronormativo: paradigma:
Basado en la autodeterminacion,

desde un enfoque de derechos

Binario (hombre/mujer), cis

género. humanos
Basado en un sistema sexo- A través del reconocimiento y
género verbalizacion de la diversidad

sexual y disidencias sexo

\ J \ genéricas /

Figura 1. Propuesta de transformacion de paradigmas socio-culturales de género en torno a las diversidades
sexo-genéricas.

B) Obijetivo general del documento

El presente documento tiene por objetivo entregar orientaciones y directrices formativas y
de gestion para las distintas organizaciones chilenas que se encuentren comprometidas con la
transversalizacion de género y los Riesgos Psicosociales Laborales (RPSL). En este sentido, Ia guia se
encuentra diseflada para ser utilizada en las empresas e instituciones publicas o privadas,
independiente de su rubro y tamafio. Estd dirigida para personas que se desempefian en el &mbito
de la salud laboral, Organismos Administradores de la Ley N°16.744, gestion de personas, desarrollo
organizacional, comités de Riesgos Psicosociales Laborales y profesionales del ambito de Ila
inclusién, género y diversidades.

También, [a presente guia puede ser utilizada por otras personas pertenecientes a distintos
espacios organizacionales, asociaciones gremiales, comités paritarios de higiene y seguridad, entre
otros. Esto, con el objetivo de que su alcance sea transversal a las diferentes personas trabajadoras
de la organizacion.

C) Marco Legal y Normativa Internacional

El desafio de la transversalizacion de género, la erradicacion de la violencia y el avance hacia
un horizonte de mayor bienestar social y laboral se ampara en diversos acuerdos internacionales en
los que Chile ha participado y que orientan el quehacer piblico respecto de estas materias. Estos
son: )

t

. Convencion para la Eliminacién de Todas las Violencia Contra las Mujeres (CEDAW)
de 1979.

° Declaracién y Plataforma de Accién de la IV Conferencia Mundial de Beijing el afio
1995.

. Convenio 190 sobre la violencia y el acosc de la Organizacidon Internacional del
Trabajo (OIT).

. Agenda 2030: Objetivos para el Desarrolio Sostenible (ODS). Particularmente, ODS

3 sobre Salud y Bienestar, ODS 5 sobre Igualdad de Género y ODS 8 sobre Trabajo Decente y
Crecimiento Econdmico.




Ei marco normativo que regula las materias sobre equidad de género y salud laboral de las
personas en base a la responsabilidad de empleadores para garantizar las condiciones Optimas de
trabajo en los diversos entornos laborales, asi como también el rol del ISP, es el siguiente:

° Libro It del Cédigo del Trabajo, Art. 184: “Ef empleador estara obligado a tomar todas
las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores, informando
de los posibles riesgos y manteniendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las
faenas, como también los implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades
profesionales”.

. Decreto Supremo N° 594, de 2000, del Ministerio de Salud, gue Aprueba el
Reglamento sobre “Condiciones sanitarias y ambientales basicas en los lugares de trabajo”, Art. 3"
La empresa estd obligada a mantener en los lugares de trabajo las condiciones sanitarias y
ambientales necesarias para proteger la vida y la salud de los trabajadores que en ellos se
desempefian, sean éstos, dependientes directos suyos o lo sean de terceros contratistas que
realizan actividades para ella.

. DFL NGm. 1, de 2005, del Ministerio de Salud, Art. 57: Sefiala entre otras cosas, que
el Instituto de Salud Pablica de Chile (1SP) servird de laboratorio nacional y de referencia en el campo
de ia salud ocupacional.

° Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, actualizado por
Resolucidn Exenta N° 1448 de 2022 del Ministerio de Salud y Circular N° 3709 de 2022 de la
Superintendencia de Seguridad Social.

Por otra parte, existen tanto a nivel nacional como internacional ciertos acuerdos y leyes
sobre Derechos Humanos y protecciones hacia personas LGBTIQA+. Estas normativas son necesarias
de considerar al momento de establecer estrategias de insercidn, mantencion y desarrollc en el
mundo laboral desde la éptica de la salud ocupacional.

De acuerdo a lo anterior, en el presente cuadro se presentan las normativas relacionadas a
estos dos niveles:

Normativa internacional Normativa nacional

* Principios de Yogyakarta: ) s Ley N°19.779 que establece normas relativas al
Los Principios de Yogyakarta son principios Virus de iInmunodeficiencia Humana.
sobre la aplicacion de la legislacion e Ley N° 20.609 que establece medidas contra la
internacional de Derechos Humanos a las Discriminacion.
cuestiones de orientacion sexual e e Pey N°20.830 que crea el Acuerdo de Union
jidentidad de género. En donde, los Estados Civil. )
deben cumplir un compromiso con los e Ley N° 21.120 reconoce y da proteccién al
derechos universales. derecho a la identidad de género.

e ley N® 21400 matrimonio igualitario.
1l Transversalizacion de género en las organizaciones

El disefio de una iniciativa o programa de transversalizacidn de |la perspectiva de género
debe contener un analisis y descripcién de la manera en que las mujeres, los varones e identidades
no binarias participardn de esto y se beneficiardn en términos de igualdad. También, debe
considerar las distintas formas en que el trabajo, las responsabilidades de vida y las diferencias
sociales impactan en los ciclos de vida laborales de todas las personas.




Para disefiar una iniciativa de transversalizacién de geénero en fa organizacidn, se pueden considerar
las siguientes etapas:

1) DEFINIR: En esta etapa se debe hacer una evaluacién de los recursos e insumos con
los que cuenta la organizacién para la transversalizacién de género. Para esto, se deben considerar
los datos y antecedentes de género de la organizacién, tales como tipo de ocupacién y cargos que
ocupan las mujeres y personas LGBTIQA+; paridad o porcentaje de representacién gue tienen las
mujeres y personas LGBTIQA+ en espacios de toma de decisiones o jefaturas, cantidad de personas
padres, madres y cuidadoras en la organizacién. También se deben considerar las necesidades
formativas de la institucién y las personas, ademas del apoyo mediante asesorias de organismos
externos. Finalmente, se deberad considerar quiénes son las partes interesadas que estaran
involucradas en el proceso, por ejemplo: personas trabajadoras, personas mayores, jefaturas,
departamentos, gremios, entre otros. Contar con datos previos para el anlisis y monitorear la
implementacion de las iniciativas o programas, permitird ajustar las estrategias durante la ejecucién
para alcanzar los objetivos propuestos en términos de equidad.

2) PLANEAR: Luego de definir e identificar datos relevantes, partes interesadas y
contar con un andlisis general del estado de la equidad de género en la institucién, se debe disefiar
un set de recursos que hagan posible concretar la ejecucién de las iniciativas de transversalizacion
de género. Esto incluye: contar con un presupuesto claro y delimitado, asignar recursos humanos,
materiales y fisicos para el desarrollo de las actividades. Al mismo tiempo, se recomienda
consensuar indicadores de género y medios de verificacién que den cuenta del cumplimiento de los
objetivos propuestos.

3) ACTUAR: Durante la tercera fase, se deben ejecutar las acciones propuestas
proc;urando que la organizacién y las personas trabajadoras se encuentren alineadas con las
iniciativas propuestas. Para esto, es clave que la organizacién sensibilice y concientice sobre la
importancia de la transversalizacion de género y los beneficios que esto conlleva para la
organizacidn y las personas. Parte importante de la concientizacion considera implementar planes
de formacidn de género en distintos ambitos dirigidos a la totalidad de las personas trabajadoras.
Esta formacion debe incluir los estereotipos de género respecta de las apariencias fisicas, el uso no
sexista del lenguaje, las representaciones que se escogen para comunicar los distintos mensajes,
entre otros.

A modo de ejemplo de la implementacion de medidas, se puede crear una matriz de
acciones con sus objetivos, indicadores y metas respectivas, que ayuden a la organizacién a
concretar y planificar dichas acciones en un marco de tiempo acotado:

dlferenaada

4) CHEQUEAR: Finalmente, una vez que las acciones, planes, politicas y programas de
transversalizacion de género han sido implementadas, es necesario evaluar el impacto vy la
percepcion de las personas de la organizacion post implementacién. En ese sentido, para el caso de
programas o politicas de mediano-largo plazo, se puede establecer medidas de monitoreo a través




de encuestas periddicas, reuniones o jornadas en que participen representantes de todos los
estamentos y niveles de la organizacion.

Estadisticas
Andlisis de género
Evaluacién del impacte

Recursos de género

Presupuesto de género

Indicadores de género

de género
Partes interesadas
Asesorias
(e = ‘}.:;*':::C B JR—
i LE - .y .
e Formacion en equidad
de género
e Transformacion
e Monitoreo institutional sensible al
s Evaluacion / gENEero

s (Conscientizacion

Figura 2. Fases para la transversalizacion de género en las organizaciones.

¢Qué debo tener en cuenta af disefiar iniciativas y programas para la transversalizacion de
género en mi organizacion?

Durante el procesc de transversalizacién de género en las organizaciones, es relevante
considerar las distintas dimensiones involucradas en los proceso internos y externos de la
organizacion, que tienen consecuencias especificas para las distintas personas. De esta forma,
incorporar una perspectiva de género en la organizacion no implica simplemente identificar “temas”
de género que puedan impactar sobre las mujeres, como la conciliacién entre Ia vida personal y
laboral, la brecha salarial o el derecho a sala cuna y jardin infantil. Mds bien, implica considerar la
totalidad de dimensiones que conforman la organizacidn y observar cdmo cada una de estas
dimensiones impacta de manera diferente en las personas trabajadoras.

Lo anterior, implica que al momento de disefiar o evaluar medidas con perspectiva de
género en la organizacién, se debe considerar algunas dimensiones estructurales de la organizacion
para avanzar en la transversalizacidon. Para esto, la organizacién puede plantearse las siguientes
preguntas:

-




Planificacion
del presupuesto

Infraestructura

Organigrama

Comunicacion
institucional

Figura 3. Dimensiones estructurales de las

organizaciones para
género.

la transversalizacion de

éSe considera un presupuesto para la
impiementacidn de iniciativas de género?
éSe considera la contratacion de asesorias de
género o la inclusidn de encargadas de género
con dedicacion exciusiva?

éContamos con rampas, ascensores y vias
de  movilidad para personas con
discapacidad? éContamos con camarines y/o
bafios aptos para personas trans?

éContamos con alguna divisién, unidad u
oficina de género, diversidades y/o inclusion
laboral?

élas vias de comunicacidn institucional
utilizan lenguaje inclusivo {No utilizan el
masculino universal "Todos, funcionarios”
para referirse a la organizacion completa)
élos  documentos  institucionales son
accesibles para todas las personas (formato
braille, audio, lengua de sefias)?



Adicionaimente, existen otras dimensiones culturales, ambientales y psicosociales que juegan un
rol determinante para avanzar en el desafio de Ia transversalizacién de géneroy la promocion dela
salud integral de las personas en la organizacidn. A continuacion, se presentan algunas de ellas:

« Abordaje roles y estereotipos de género: Para que una organizacion logre generar
capacidades de transformacion, es necesario contar con la formacion y los conocimientos
adecuados para implementar esa transformacion. Para que [a perspectiva de género permee la
organizacién, es necesario capacitar a todas las personas respecto de los roles y estereotipos de
género que dan origen a las formas de relacionarnos y ejercer nuestras labores de formas
discriminatorias y desiguales.

eliderazgo y gestion de jefaturas: Las organizaciones son el reflejo de las acciones y
decisiones que se toman por las personas que las componen. En ese sentido, el rol que desempeiian
las jefaturas, tanto superiores como intermedias, y el compromiso de estas con la equidad de género
es fundamental para que la organizacidn disponga de recursos especiales, temporales, econémicos
y humanos para alinearse con este objetivo.

e Politicas, protocolos y reglamentos: De acuerdo a la normativa de Seguridad y Salud en el
Trabajo {SST) v los distintos pronunciamientos sobre equidad de género por parte de los organismos
del Estado, los empleadores son responsables de proteger la salud de sus trabajadores y velar por
la equidad de género en sus organizaciones. En particular, estas deben regirse por las disposiciones
del Reglamento interno de higiene y seguridad confeccionado de acuerdo al D.S N.2 40 de la ley
16.744. Al mismo tiempo, deben contar con protocolos de denuncia de violencia sexual, el acoso
laboral y el maitrato para combatir la impunidad de [a violencia en las organizaciones. Por Ultimo,
es deseable la implementacidn de protocolos y politicas de salud mental l[aboral y equidad de género
internos que aborden estas temdticas de forma integral, considerando la realidad especifica del tipo
de organizacidn que la implementa.

e Safud Ocupacional: Para el cuidado de la salud y promocién del bienestar laboral de todas
las personas trabajadoras es necesario considerar los distintos riesgos laborales presentes con el
objetivo de reducirlos y de ser posible, eliminarlos. Existen en Chile distintos protocolos orientados
a la prevencion de riesgos ambientales como los bioldgicos, fisicos, quimicos, toxicoldgicos y de
proteccidn a la salud de trabajadores. Algunos de estos protocolos son: Protacolo de Vigilancia de
Riesgos Psicosociales Laborales (RPSL), Protocolo de Vigilancia en Trastornos Musculo-Esqueléticos
(TMER), Protocolo de vigilancia del ambiente de trabajo y de la salud de los trabajadores con
exposicion a Silice, Pratocolo de Vigilancia Epidemiolégica de Trabajadores Expuestos a Plaguicidas,
Protocolo de Exposicién Ocupacional a Ruido (PREXOR), entre otros®.

En este punto, es especialmente relevante considerar el rol que desempefian los Cornités
de higiene y seguridad y otros comités de [a institucién. En el caso del Protocolo de Vigilancia de
RPSL, se debe considerar también el rol del comité de aplicacidén (CdA)3, compuesto de manera
tripartita, y por tanto, posee conocimientos esenciales de los distintos niveles de la organizacion.

% Para mayor informacién sobre protocolos del mbito de la salud ocupacional en Chile, visitar:
https://www.minsal.cl/salud-ocupacional/

% Para mayor informacidn sobre las funciones, roles, deberes y composicién del Comité de Aplicacién {Cda),
revisar el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales Laborales del Ministerio de Salud:
htips://dipol.minsal.cl/departamentos-2/salud-ocupacional/riesgos-psicosociales/




IIt. Salud mental y Riesgos Psicosociales Laborales {RPSL) con perspectiva de género
A) Salud mentaly Riesgos Psicosociales Laborales (RPSL)

Durante Ias Gltimas décadas, la preocupacién por el estrés laboral y los efectos de los Riesgos
Psicosociales Laborales sobre la salud de las personas ha aumentado producto de su fuerte vinculo
con las patologias de salud mental como la depresion, ansiedad, trastornos de estrés postraumatico,
burnout, entre otros (Bourgeault et. Al 2021, Batool, 2020; Artz et al. 2022). A su vez, estas
enfermedades influyen negativamente sobre la productividad, la satisfaccidn laboral y la calidad de
vida de todas las personas trabajadoras en el mundo.

Producto de lo anterior, organismos internacionales como la OMS (2022) han enfatizado la
importancia de abordar los riesgos psicosaciales laborales a través de: a) la prevencién de los
problemas de salud mental relacionados con el trabajo, b) la proteccién y promocién de la salud
mental en el trabajo, y c} el apoyo a los trabajadores con problemas de salud mental para que
participen y prosperen en el trabajo.

Ahora bien, Ja vivencia de la salud mental en el trabajo y los RPSL no es homogénea ni tiene
las mismas caracteristicas para todas las personas por igual. En tanto estas vivencias estd permeadas
por el género, no se encuentran exentas de los sesgos de género en torno a los roles que asumen
hombres, mujeres y diversidades sexo genéricas en la sociedad. En ese sentido, es importante
siempre llevar a cabo un diagndstico respecto de las desigualdades o sesgos de género presentes
en relacion a los RPSL y no asumir que estos son iguales para todas las personas.

En particular, los roles de género juegan un papel importante en el contexto de la salud y
seguridad en el trabajo, lo cual tiene un impacto sobre la salud mental de [as personas. Al respecto,
Stergiou-Kita, M., et al. {2015) sefiala la importancia de considerar, por ejemplo, el rol de la
masculinidad en hombres cisgénero, debido a las consecuencias gue esta tiene sobre la salud y
seguridad de los trabajadores. En esta linea, sefiala la existencia de ciertas caracteristicas propias
de la masculinidad que se reproducen en los contextos laborales y los exponen fuertemente a la
ocurrencia del riesgo:

o Celebracion del heroismo, la fuerza fisica, la dureza y el estoicismo.

o Aceptacidn y normalizacién del riesgo
Demostracion de autosuficiencia, resistencia a la ayuda, autoridad y précticas de
salud y seguridad en el trabajo




o Fuerzas del mercado del trabajo, presiones de productividad y ganancia por sobre
la salud y seguridad en el trabajo: resulta en la precariedad del trabajo y
vulnerabilidad en correlacién con conductas de riesgo.

Por otra parte, los roles de género y falta de corresponsabilidad social que responsabilizan
a las mujeres del trabajo de cuidados y del trabajo doméstico no remunerado afectan
negativamente el trabajo de las mujeres y su salud mental. Esto se expresa, por ejemplo, a través
de:
o Menor equilibrio vida personal-trabajo en mujeres y personas de identidad
femenina (Red diversa de municipalidades, 2022).
Injusticia organizacional vinculado a segregacion vertical y horizontal en mujeres.
o Mayor carga mentaly estrés laboral en mujeres producto de la doble {o triple} carga
de trabajo remunerado y no remunerado.
o Menores remuneraciones y reconocimiento en el trabajo.

;Cémo debe ser una gestién de los Riesgos Psicosociales Laborales receptivas al género?

Una evaluacidn y gestién adecuadas de los Riesgos Psicosociales Laborales en una
organizacién debe ser sensible y receptiva al género. De acuerdo al manual de transversalizacién de
género para los resultados de género de ONU Mujeres (2022), esto significa asegurarse que tanto
fos procesos de evaluacién como los resultados o analisis que inspiren la gestion deben considerar
tas diferencias de género y los conocimientos propios del drea; en este caso de la salud mental en
el trabajo v los RPSL.

Entender como son las acciones y gestiones sensibles al género en diferentes areas de los
RPSL —como, por ejemplo, en la calidad de liderazgo y las exigencias emocionales del trabajo—es
critico para disefiar intervenciones adecuadas.

Identificary
construir en base
a la experiencia
de actoras ¥
actores
involucradosen fa
Salud Mental
Laborat

Identificar y
proactivamente
gestionar las
desigualdades
de género
existentes

Acciones
receptivas
al género

Figura 4: Componentes para la gestién de los Riesgos Psicosociales Laborales desde la transversalizacién de
género (ONU Mujeres, 2022).

B) Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el trabajo y Cuestionario de
Evaluacion Ambiental de Salud Mental {CEAL-SM) en el desafio de la transversalizacion de género.

En Chile, el actual Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales Laborales del Ministerio
de Salud establece los procesos de vigilancia, 1a evaluacion y la gestidn de los riesgos psicosociales
laborales presentes en todos los entornos laborales. Parte del proceso de evaluacion de estos
riesgos consiste en la aplicacion del Cuestionario de Evaluacién Ambiental de Salud Mental SUSESO




(CEAL-SM) de la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESQ), recientemente actualizado el afio
2021.

Este cuestionario considera la evaluacidon de 11 dimensiones psicosociales relevantes para
identificar la presencia de riesgos que puedan afectar [a salud mental [aboral de quienes trabajan.
A pesar del avance que este cuestionario significa para integrar dimensiones relevantes para los
fendmenos de estrés y las enfermedades profesionales en la vigilancia nacional, este carece de
orientaciones para integrar la perspectiva de género en la evaluacién de estas dimensiones,
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. Orientaciones para la gestién

A) Buenas prdcticas laborales en la transversalizacién de género y cuidado de la salud mental
laboral.

La gestion de los Riesgos Psicosociales Laborales y la salud mental en las organizaciones
debe ser gestionada de manera realista y acorde a las necesidades particulares de estas. De la misma
forma, las intervenciones e iniciativas para transversalizar la perspectiva de género invita a
considerar las necesidades especificas de la organizacién. Ambas gestiones deben ir de la mano y
realizarse en base a los recursos y contexto de la organizacién.

Para contribuir a mejorar la salud mental de las personas trabajadoras es necesario
disminuir y eliminar (en el caso de la violencia y el acoso) los RPSL, pero también tomar acciones
para intervenir ciertos factores psicosociales que puedan potenciar la salud mental de las personas.
Las gestiones sensibles al género y que se ocupan de promover la salud mental de quienes trabajan
contribuyen, a su vez, a disminuir los RPSL. Por lo tanto, es importante generar conocimiento y
evidencia compartida respecto de las Buenas Précticas Laborales (BBPPLL} que dan lugar a mejores
organizaciones, mas saludables y con mayores niveles de transversalizacion de la perspectiva de
género. Existen empresas y organizaciones en Chile que han destacado por la gestidn de sus
necesidades psicosociales laborales y de equidad de género, Estas han desarrollado distintas
iniciativas que comprenden [a participacion tripartita de sus organizaciones, involucrando a los
distintos actores de esta: gremios, comités paritarios, personas trabajadoras auto-convocadas,
Jjefaturas, gestion de personas, etc.

De acuerdo a la necesidad de compartir buenas prdcticas organizacionales de promocion de
la salud mental laboral y equidad de género, se contacté a tres organizaciones que estuvieron
disponibles para compartir su experiencia en estos ambitos: Metro de Santiago, Esshio y
Camanchaca.

A continuacion, se presentan las BBPPLL de los casos especificos para las 3 organizaciones
previamente sefaladas:




METRO

DE SANTIAGO







o




De forma transversal, estas organizaciones comparten una integracién estratégica y
sistémica respecto de sus iniciativas de género que dan cuenta del avance de un paradigma
enfocado principalmente en prevencion de los riesgos psicosociales laborales hacia un paradigma
gue considera distintos tipos de acciones, como la promocién de la salud mental en el trabajo, el
apoyo y el soporte a las personas que trabajan.

Lo anterior se organiza en torno a los siguientes ejes:

e Disefio de BBPPLL integrados, con enfogues especificos para cada grupo (Personas con
Discapacidad, personas adultas mayores, diversidades sexo genéricas, entre otras)

e Consideracion de las necesidades y el contexto social de las persanas trabajadoras

e Reuniones sistemdaticas con jefaturas y alta direccion

e Sistema de informacién y difusién cotidiano-mensual (alianza con departamentos de
comunicaciones)

* Iniciativas co-construidas participativamente

/ _ N /Ampliacién del foco:
Foco en la prevencién y
gestion de los Riesgos
Psicosociales Laborales

prevencion de los RPSL,
promocion de la salud mental,
apoyo y soporte de las
(RPSL) personas trabajadoras

\_ Y . %

Figura 5. Cambio de paradigma en organizaciones en torno a [a proteccién, apoyo y soporte a [a salud mental
de las personas trabajadoras.

De las iniciativas consultadas, destacan aquellas enfocadas en la reparacion de la salud
mental de quienes trabajan. La reparacién de la salud mental en los equipos de trabajo es
fundamental para garantizar un entorno laboral saludable y productivo, sobre todo luego de que
estos hayan sufrido las consecuencias de un liderazgo laissez-faire, acoso, violencia, sobrecarga de
trabajo y otros factores perjudiciales para su salud.

Los equipos de trabajo son la columna vertebral de cualguier organizacidn, y el bienestar
mental de sus miembros es clave para el rendimiento y [a cohesion. Cuandoe se prioriza la reparacion
de la salud mental en estos grupos, se fomenta un ambiente donde las personas se sienten
valoradas, escuchadas y apoyadas. Lo anterior resulta en una mayor motivacién, compromiso y
creatividad en el desempefio de sus funciones.

Ademas, la reparacién de la salud mental en equipos laborales no solo beneficia a los
individuos, sino que también fortalece el tejide organizacional. Promover espacios donde se aborde
abiertamente el cuidado mental reduce el estrés, la ansiedad y el agotamiento, lo que, a su vez,
disminuye el ausentismo y aumenta la retencion de talentos. Al fomentar una cultura de apoyo
mutuo y comprension, se construyen equipos mas sélidos y resilientes, capaces de afrontar desafios
con mavor eficacia, promoviendo asi un entorno faboral més saludable y sostenible 2 largo plazo.




B) Recomendaciones para la gestién de los RPSL caon perspectiva de género interseccional

La gestion de los Riesgos Psicosociales Laborales (RPSL) con una perspectiva de género
interseccional constituye un enfoque fundamental en la configuracién de entornos laborales
saludables y sensibles al género. Esta perspectiva se centra en comprender cdmo las diversas
identidades de género, combinadas con otros aspectos como la orientacién sexual, la etnia, la
discapacidad o la edad, impactan en las experiencias laborales y el bienestar psicosocial de los
individuos en el ambito laboral. Abordar los RPSL desde esta mirada implica reconocer y atender las
intersecciones que dan forma a las realidades laborales de cada individuo, garantizando asi la
igualdad de oportunidades y el respeto a la diversidad.

La consideracion de la perspectiva de género interseccional en la gestién de los RPSL implica
una comprension mas profunda de las diferencias de género y la interaccion de miltiples
identidades en el entorno iaboral. Las experiencias laborales no son homogéneas v, por lo tanto, las
estrategias para abordar los riesgos psicosociales deben ser inclusivas y sensibles a estas diferencias.
Desde la distribucion desigual de la carga de trabajo hasta la exposicion diferenciada a situaciones
de acoso o discriminacion, la gestion de los RPSL debe considerar cémo estas realidades impactan
de manera especifica en las diferentes identidades de género y otras dimensiones interseccionales.

Las recomendaciones para la gestion de los RPSL con perspectiva de género interseccional
deben enfocarse en politicas y précticas laborales que promuevan la igualdad de oportunidades, el
respeto a fa diversidad y la creacién de entornos seguros y saludables para todos los trabajadores,
Estas estrategias deben abordar no solo los factores individuales, sino también los estructurales,
organizacionales y psicosociales que contribuyen a la generacidn de riesgos de manera diferenciada.
En el siguiente cuadro se presentaran una serie de recomendaciones concretas que buscan integrar
esta perspectiva interseccional en la gestion efectiva de los RPSL, con el objetive de promover
ambientes laborales inclusivos y respetuosos para todas las personas trabajadoras.

A R S o8 o

Infraestructura.  Disefio inclusivo: Asegurar que las instalaciones sean
accesibles para todas las personas, considerando espacios
como bafios, vestuarios y dreas comunes {por ejemplo:
bafios universales o bafios para personas trans)

Ambientes, seguros: Implementar politicas y medidas de
seguridad que protejan a todas las personas, incluyendo
iluminacién adecuada {por ejemplo, oficinas muy iluminadas
y con alto*contraste paira personas con baja visién)

Presupuesto Asignacion equitativa de recursos: Destinar fondos para
programas y servicios que aborden especificamente las
necesidades de diferentes identidades de género y grupos
marginados (ejemplo: fondos de transversalizacidon de
género, programas para el fortalecimiento de liderazgo de
mujeres}

Andlisis de Impacto: Evaluar c¢émo las asighaciones
presupuestarias impactan a diversas identidades y ajustar
en consecuencia para garantizar equidad. (ejemplo: informe
de evaluacion de brechas de género en la institucion e




. Comunicacidn
institucional

Evaluacidn
24 desempefio

¢ Capacitacion
% organizacional

i Participacidn
¢ institucional

Politicas
Programas

Y

Y

intervenciones realizadas para combatirlas, donde se
consulte a las beneficiarias).

Lenguaje y no sexista y no discriminador: Promover el uso
de un lenguaje que no perpetie estereotipos de género y
gue sea inclusivo para todas las identidades. (ejemplo:
manual de lenguaje no sexista, uso de imdgenes con
personas diversas ejerciendo roles diversos).

Campainias de sensibilizacion: Realizar campafias educativas
que aborden la diversidad de género y la importancia de la
igualdad de oportunidades.

Procesos equitativos: Establecer criterios de seleccion que
no estén sesgados a la confratacion masculina y fomentar fa
diversidad en los procesos de contratacién {ejemplo: hacer
promocion de la contratacién de mujeres en puestos
masculinizados, en base a competencias)

Estrategias inclusivas: Utilizar métodos de reclutamiento
que atraigan a candidatos de diversas identidades de género
y garantizar paneles de entrevistas diversos (ejemplo:
politica de seleccién para incluir a trabajadores trans y
personas con discapacidad en puestos bien reconocidos y
remunerados}

Criterios objetivos: Evaluar el desernpefio laboral basado en
resultados concretos y no en estereotipos de género
(ejemplo: contar con pautas estandarizadas para las
evaluaciones de desempefio)

Recanocimiento de diversidad: Valorar contribuciones gue
promuevan la diversidad y la Inclusidn dentro de la
organizacion.

Programas inclusivos: Ofrecer capacitaciones que
sensibilicen scbre la diversidad de género, la
interseccionalidad y la prevencién del sesgo inconsciente
(ejemplo: contar con metas de capacitacion de formar al
menos el 80% de la dotacion en cursos de género)

Formacidon de lideres: Entrenar a directivos para liderar
equipos diversos y promover un entorno laboral inclusivo.
Espacios de didlogo inclusivos: Fomentar la participacion
activa de todas las identidades en reuniones, comités y
grupos de trabajo (ejemplo: contar con una cuota de paridad
de al menos el 50% de representatividad de mujeres
diversas y personas LGBTIQA+)

Fomento de liderazgos diversos: Apoyar la participacion y el
ascenso de personas de diferentes identidades de género en
roles de liderazgo.

Politicas de igualdad: Establecer politicas que promuevan la
equidad de género y consideren la interseccionalidad en
todas las dreas de la organizacién (ejemplo: contar con una




. Carga de trabajo

Exigencias
emocionales

Desarrollo
profesional

: Reconocimiento
y claridad de rol

Conflicto de rol

Calidad de
liderazgo

Compaderismo

Inseguridad
sobre
condiciones
laborales

politica de promocion de la equidad de género en la
organizacion, con una politica de conciliacién vida-trabajo)

Programas de apoyo: Desarrollar programas gue aborden
especificamente [as necesidades de diversas identidades de
género, como licencias parentales equitativas o programas
de apoyo psicosocial {(ejemplo: ofrecer convenios o contar
con atenciones de salud mental gratuitas para personas
frabajadoras, contar con programas de incentivo al
postnatal masculino).

-Establecer programas de descansos, pausas -.activas y
actividades deporiivas dentro de la‘Institucidn para ayudar
a la recuperacion del trabajo.

-Sostener reuniones semanas de evaluacidn de carga laboral
con los equipos de trabajo y sus jefaturas respectivas.

- Ofrecer apoyo psicoldgico dentro de la institucion a
personas trabajadoras, con cupos protegidos para personas
trans.

-ldentificar quiénes se llevan la mayor parte del trabajo
emocional

-Contar con horarios protegidos para trabajo administrativo
y de baja exigencia emocional para trabajadores con altas
exigencias emocionales

-Contar con una politica de incentivo a postular a cargos
directivos enfocado en mujeres y personas de las
diversidades sexo genéricas

-Organizar jornadas (desayunos, almuerzos) de valoracidn al
trabajo que realizan las personas

-Formar a las personas trabajadoras en género para evitar
posibles sesgos asociados a los estereotipos de género

- Promover un ambiente donde se permita discutiry resolver
conflictos de roles de género.

- Establecer politicas para abordar estos conflictos.

- Contar con evaluaciones de desempefio de jefaturas, que
sean realizadas por sus equipos de trabajo y en forma
anénima

-Capacitar lideres para abordar situaciones de género y
liderar equipos diversos.

- Fomentar espacios de recreacién y -compartir en los
equipos de trabajo que promuevan la colaboracidn y el
respeto mutuo entre todos los géneros.

-Contar con politicas claras de empleabilidad y de respeto a

las personas trabajadoras

-Promover la modalidad contractual de contrata por sobre

la contratacién a honorarios

-Realizar charlas a personas trabajadoras sobre sus derechos

y obligaciones laborales




72 Equilibrio
. trabajo-  vida
| privada

i Confianza Y
: justicia
! organizacional

Vulnerabilidad

Violencia, acoso
4 laboral y/o

- Ofrecer opciones de flexibilidad laboral que permitan

conciliar responsabilidades laborales y personales, a través

de protocolos y/o politicas

-Promover la corresponsabilidad parental mediante uso de

jardines infantiles y/o sala cunas para padres

-Integrar en protocolos de conciliacion a personas sin

responsabilidades de cuidados

- Establecer canales de comunicacién para denunciar
situaciones injustas o de discriminacion de género.

- Contar con protocolos y politicas claras sobre
promocion y desarrollo profesional

-Contar con un canal de denuncias interno y anénimo sobre

las situaciones de posible abuso o vulneracion de [a dignidad

de las personas trabajadoras

- Implementar politicas de tolerancia cero frente al acoso y

la violencia, con protocolos claras de actuacién.

-Contar con el compromiso escrito y/o verbal explicito de las

jefaturas sobre [a eliminacidn de la viclencia en el trabajo

-Instalar cdmaras de seguridad algunos lugares de Ia

organizacién




V. Recursos adicionales

Finalmente, existen diversas herramientas y documentos disponibles actualmente en Chile

para hacer gestién de los RPSL y transversalizar la perspectiva de género. Algunas de estas se
sefialan algunas de estas a continuacion:

¢ Consideraciones para la elaboracion de documentos accesibles:
https://www.senadis.gob.cl/documentos/listado/146/accesibilidad
* Herramientas de género de las Naciones Unidas

htips://nacionesunidas.org.co/herramientasdegenero/

* Guia para la transversalizacion de la perspectiva de género en la produccion estadistica de
la CEPAL: https://rtc-cea.cepal.org/es/grupo-trabajo/guia-para-la-transversalizacion-de-la-
perspectiva-de-genero-en-la-produccion

¢ Guia técnica de implementacion de medidas preventivas de RPSL para microempresas:
https://www.achs.cl/docs/librariesprovider2/noticias-2022/achs-1/gu%C3%ADa-de-
medidas-para-prevenir-riesgos-psicosociales-laborales-en-microempresas-con-
perspectiva-de-g%C3%A9%nero.pdf

»  Termémetro de la Salud Mental en Chile ACHS-UC:
hitps://fwww.achs.cl/docs/librariesprovider2/2023/noticias/achs-176657/Presentacion-
TSM-ACHS-UC-R7.pdf

¢« Mujer vy  salud en el trabajo: Una Gufa para la accion:
hitps://www.mutual.cl/portal/wem/connect/adce7684-7759-4¢18-8d68-
6eabcdf05b0b/Muier+y+Salud+en+el+trabaio. +Una+Gui%CC%81a+para+la+accio%CC%81n
.pdf?MOD=AJPERES
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VL. Anexos

Anexo l.

Diferencias entre orientacion sexual, identidad de género y expresion de género:

De acuerdo a las categorias utilizadas en el Estudio sobre el Uso del Tiempo y Bienestar en la
poblacion LGBTIQA+ y Disidencias Sexo- genéricas®, estas pueden ser las siguientes:
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Mujer Lesbiana Cis femenina

Hombre Gay Cis masculino
Bisexual No binarie
Pansexual Genero fluido
Heterosexual Trans masculino
Asexual Transfemenina
Otra otra

® Més informacidn en www.reddiversa.cl/estudios




Anexo Il
Glosario Diversidades y disidencias sexogenéricas

® GENERO: Es el conjunto de caracteristicas, atributos, marcas, permisos, prohibiciones y
prescripciones, asignados diferenciadamente a las personas, en funcidén de su sexo. Es una
construccidn social que establece también, pautas de relacionamiento y ejercicio de poder
diferenciado para varones y mujeres {De Barbieri, 1995; Sco, 1996; Lamas, 2002). En este marco,
mientras el sexo refiere al dato bioldgico, el género se vincula a lo que se define socialmente como

lo masculino y lo femenino respectivamente y a como desarrolla cada sujeto su propia masculinidad
y femineidad.

e SEXO: “Las caracteristicas biologicas que definen a los seres humanos como hembra o macho.
Estos conjuntos de caracteristicas bioldgicas no son mutuamente excluyentes ya que hay personas
que poseen ambas” World Association for Sexual Health {2009).

e  SISTEMA SEXO-GENERO: Teresita de Barbieri (1995) define al sistema sexo/género como: Los
conjuntos de prdcticas, simbolos, representaciones, normas y valores sociales que las sociedades
elaboran a partir de la diferencia sexual andtomo- fisiolégica y que dan sentido a la satisfaccién de
impulsos sexuales, a la reproduccion de la especie y en general al relaciocnamiento entre las personas
(p.66).

® MASCULINIDADES: Para De Keljzer (2003) la masculinidad se define como “un conjunto de
atributos, valores, funciones y conductas que se suponen esenciales al varén en una cultura
determinada”. El modelo hegeménico latinoamericano presenta al varén como esencialmente
dominante y estando al servicio de la opresidn tanto de mujeres como de otros varones.

e LGBTIQA+: Acronimo comuinmente utilizado para denominar la diversidad de orientaciones e
identidades de género. Se refiere a lesbiana, gay, bisexual, trans, intersexual, Queer, Asexuales, plus.

e IDENTIDAD DE GENERO: El género se define como el significado social otorgado al ser mujer o
hombre. Son las caracteristicas (no las diferencias biolégicas} las que definen a una mujer o a un
hombre, y es el género el que define las fronteras entre lo que una mujer y un hombre pueden y
deben ser y hacer. La identidad de génerc moldea y determina el comportamiento; los roles y las
expectativas de mujeres y hombres, al tiempo que define las reglas, las normas, las costumbres y
las practicas a través de las cuales las diferencias bioldgicas se convierten en diferencias sociales.
Esta incluye la percepcidn personal del cuerpo y otras expresiones del género como la vestimenta,
forma de hablar y comunicarse, entre otras.

e CIS-GENERO: (Abreviado cis) Es un neologismo y tecnicismo de origen alemén propio del campo
interdisciplinario de los estudios de género, términc que es utilizado para hacer referencia a
aquellos individuos cuya identidad de género coincide con su fenotipo sexual,

e GENERO FLUIDO: El género fluidoe no es determinado por la presencia de determinadas
caracteristicas sexuales o por la orientacion sexual, sino por una btsgueda constante de
conformidad en la identidad de género.

* NO BINARIO: No se identifican con los géneros tradicionales masculino o femenino. Las
personas no binarias pueden o no percibirse a si mismas como un individuc perteneciente parcial o
totalmente a un género, sino que presentan un tipo de inconformidad que les permite atribuirse
caracteristicas especiales de determinados géneros para satisfacer su deseo de identidad. En el caso
de gue se perciba a sf misma como masculino y femenino, existe una identidad bigénero; si se




percibe como una mezcla entre masculino y femenino, y/u otros, entonces existe una identidad
pangénero; si se percibe como un género distinto al género masculino, al femenino o al nulo,
entonces se percibe como agénero o género neutro.

e INTERSEXUAL: Es la presencia en un mismo individuo de caracteristicas sexuales de macho y de
hembra en proporcién variable. En el ser humano se manifiesta de formas diversas, no siempre
obvias. Una persona intersexual puede poseer vulva y vagina, y carecer de tero y ovarios; puede
exhibir un 6rgano eréctil de tamafio y forma intermedios entre un clitoris y un pene poco
desarrollado; o poseer ambas clases de gonadas, masculina y femenina.

® TRANS: Término general referido a personas cuya identidad y/o expresidn de género no se
corresponde con las normas y expectativas sociales tradicionalmente asociadas con su sexo
asignado al nacer. (OPS, 2012:21).

® TRANSGENERO: Las personas transgénero “trans” son aquellas cuya identidad de género difiere
del sexo biolégico con el que nacen. Estas personas pueden ser masculinos a femeninas {mujeres
transgénero) o femeninas a masculinos (hombres transgénero). Las personas transgéneros pueden
ser heterosexuales, homosexuales, bisexuales, etcétera. Normalmente, su identidad y/o expresién
de género no se corresponde con las normas y expectativas sociales, y en el caso de las personas
transgénero, no se altera o no desean cambiar los caracteres sexuales con los que nacieron. {OPS,
2012:22).

e TRANSEXUAL: La persona transexual es aquella que siente disconformidad entre su sexo
biolégico y su identidad de género (transgénero), que ha iniciado un procesao de transicion
biomédico y psicoldgico (puede incluir cirugia y tratamientos hormonales) hacia el sexo/género con
el cual se siente identificada. (UNESCO, 2013:7). Estas intervenciones, por lo generai, son
acompafiadas de un cambio permanente en el papel de género. (OPS, 2012:22)

e TRAVESTE Es aquella persona que regularmente, aungue no todo el tiempo, se viste con ropas
generalmente asociadas al género opuesto del sexo de su nacimiento. (UNESCO, 2013:10).

e QUEER: Es un término que, en general, engloba todas las identidades que quedan fuera de lo
estrictamente masculino o femenino, de manera que puede tomarse come un sindénimo de la
categoria de los géneros no binarios. Sin embargo, también puede ser utilizado como una identidad
de género en si misma y de manera individual. Todo esto significa que no hay correlacién entre el
sexo bioldgico de ia persona y el género que asume y representa. Tampoco es obligatoria la
correlacidn entre el género que asume y su orientacion sexual; una persona género queer puede
ser heterosexual, homosexual, bisexual, etcétera.

® ORIENTACION SEXUAL: Se refiere a la capacidad que tiene una persona de sentir atraccion
emocional y sexual profunda por, y llevar relaciones intimas y sexuales con una persona de sexo
distinto, con personas del mismo sexo, o con mas de un sexo. (Principios de Yogyakarta). La
orientacion sexual puede manifestarse en forma de comportamientos, pensamientos, fantasias o
deseos sexuales, o en una combinacidn de estos elementos. (OPS/WAS, 2002:7).

e HETEROSEXUAL: Es la atraccion romantica, atraccion sexual o comportamiento sexual entre
personas de distinto sexc. Como orientacién sexual, [a heterosexualidad es: “Un patrén duradero
de atracciones emocionales, romanticas o sexuales hacia personas de distinto sexo”; también “se
refiere al sentido de identidad de una persona basado en esas atracciones, comportamientos
relacionados y pertenencia a una comunidad de personas que comparten esas atracciones”.
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® HOMOSEXUAL: Se refiere a la persona, hombre o mujer que siente atraccién sexual por personas
del mismo género. A pesar de que es un término conocido desde hace tiempo, el reconocimiento
de [as distintas orientaciones atin estd en proceso. Muchos grupos y personas prefieren los términos
gays (gai) y lesbiana para la persona homosexual masculina y femenina, respectivamente.

®  GAY: El término “gay” se utiliza en general, para referirse a personas gue sienten atraccién
sexual, pero personas del mismo sexo. El concepto incluye una dimensién de comportamiento
sexual y una de identidad cultural. Sin embargo, con mayor frecuencia se refiere a hombre que
siente atraccion sexual y mantienen relaciones intimas principalmente con otros hombres.

e LESBIANA: Es el término empleado en espafiol para hacer referencia a la homosexualidad
femenina, es decir, las mujeres que experimentan amor romantico o atraccién sexual por otras
mujeres. La palabra lesbiana procede de la isia de Lesbos, en Grecia. Se utiliza para hacer referencia
a una mujer homosexual que siente traccion sexual, fisica, emocional y sentimental Gnicamente
hacia las mujeres.

e BISEXUAL: La bisexualidad es la atraccidn roméntica o sexual tanto hacia hombres como hacia
mujeres. La Asociacién Estadounidense de Psicologia declara que “la orientacion sexual se ubica a
lo largo de un continuo”. En otras palabras, alguien no tiene que ser exclusivamente homosexual o
heterosexual, pero puede sentir diferentes grados de ambos.

e ASEXUAL: Es catalogada como la falta de atraccion sexual o la falta de interés sexual, pero sus
definiciones varian; pueden usar el término para referirse a “personas con deseo o atracciones
sexuales bajas o ausentes, exclusivamente asociaciones no sexuales ni romanticas, 0 una ausencia
tanto de deseos como de conductas sexuales”.

e PANSEXUAL: Es una orientacion sexual humana, definida como la atraccion romantica o sexual
hacia otras personas independientemente de su génerc o sexo. No existe un consenso en su
definicidn, ya que cada persona la define segun su propia subjetividad.

e DEMISEXUAL: Hace referencia a la atraccién por personas con las que se tiene una gran conexién
emocional, una gran intimidad y un afecto significativo. Las personas dencminadas “demisexuales”
no sienten atraccidn erdtica hacia otras personas a menos que sientan ese potente vinculo
emocional con ellas. Atn con un fisico muy atractivo o caracteristicas personales que coincidan con
sus gustos, sin esa conexion afectiva y emocional, no sentirdn atraccidn hacia otras personas.

e DISCRIMINACION: Por discriminacién se entiende a “la violencia ejercida por grupos humanos
en posicion de dominio, quienes, consciente o inconscientemente, establecen y extienden
preconceptos negativos contra otros grupos sociales determinados;.'que dan por resultado la
exclusién y la marginacion de las personas que confo_rrﬁan estos ultimos”. {Salazar, P. y Gutiérrez,

R., 2008: 31-32). i~ ‘ .

\ i
e HETERONORMATIVIDAD: Conjunto de las relaciones de poder por medio del cual la sexualidad
se normaliza y se reglamenta en nuestra cultura y las relaciones heterosexuales idealizadas se
institucionalizan y se equiparan con lo que significa ser humano {Warner, M., 1991). Es decir, la
heteronormatividad es el régimen social y cultural que impone gue la hetercsexualidad sea la tinica
sexualidad “normal”, natural y aceptada, y también su correlato: la persecucién y la marginacion de
las personas no heterosexuales.




e HETEROSEXISMO: Sistema ideoldgico que niega, invisibiliza, denigra y estigmatiza cualquier
forma de conducta, identidad, relacién o comunidad diferentes de las heterosexuales.

e BULLYING: La violencia por homofobia o transfobia, trasladada al hostigamiento entre escolares
configura el denominado bullying homofébico o transfobico. Se trata de un anglicismo que si bien
no forma parte del diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE), tiene un uso cada vez mas
habitual en espafiol. El concepto se refiere al matonaje escolar y a toda forma de maltrato fisico,
verbal o psicologico que se produce entre escolares, de forma reiterada y a lo largo del tiempo. En
este documento, se utilizara el término “bullying” debido a que estd siendo usado por la mayoria de
los Ministerios de Educacién de América Latina, y porque el concepto “acoso” no alcanza a dar
cuenta de todas las formas de violencia implicitas en el llamado “bullying”.

e VIOLENCIA DE GENERO: Se entiende por violencia de género cualquier acto violento o agresion,
basados en una situacion de desigualdad en el marco de un sistema de relaciones de dominacion de
los hombres sobre las mujeres que tenga o pueda tener como consecuencia un dafio fisico, sexual
o psicoldgico, incluidas las amenazas de tales actos y la coaccion o privacién arbitraria de la libertad,
tanto si ocurren en el dmbito publico como en la vida familiar o personal.

e HOMOFOBIA/TRANSFOBIA: Temor, rechazo o aversién hacia las personas homosexuales o
transexuales, con frecuencia expresada mediante actitudes estigmatizadoras o comportamientos
discriminatorios hacia personas de la diversidad sexual.

e VIOLENCIA HOMOFOBICA Y TRANSFOBICA: es un tipo especifico de violencia de género basada
en la orientacién sexual real o supuesta o la identidad de género. La violencia homofobica y
transfébica no solo afecta a los educandos que son homosexuales, bisexuales, transgénero o
intersexuales, sino también a los que son percibidos como no conformes con las normas de género
prevalecientes.”

2.- AUTORIZASE al Departamento de Salud Ocupacional a
efectuar la publicacién de la “Guia de Transversalizacion de Género y Riesgos Psicosociales Laborales
en Chile”, en los formatos que estime pertinentes, siempre y cuando, su contenido se encuentre en
concordancia con el texto indicado en el presente acto administrativo.

3.- DEJASE SIN EFECTO cualquier acto administrativo que
regule las mismas materias tratadas en este instrumento.

Andtese, comuniguese y publiquese en la pégina Web Institucional y en forma de extracto en el
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