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Bajo el titulo Prevencidn, investigacion y sancion del acoso
laboral, sexual o de violencia en el trabajo, este Material
Docente constituye una herramienta fundamental para
comprender las modificaciones introducidas por la

Ley 21.643, conocida como “Ley Karin”, normativa que
representa un avance significativo en la proteccion de

los derechos laborales y fundamentales de las personas
trabajadoras en Chile, en materia de prevencion,
investigacion y sancion de situaciones de acoso sexual,
acoso laboral y violencia en el trabajo.

Su propdsito principal es ofrecer una guia clara,
sistematizada y actualizada sobre el marco legal, los
principios orientadores y los procedimientos establecidos
por esta ley, aplicables tanto en el sector ptblico como en el
privado



Antecedentes de la Ley
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Obligaciones del empleador: prevenir, investigar y sancionar

Modificaciones aplicables a funcionarios del sector publico
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Introduccion

Bajo el titulo Prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual
o de violencia en el trabajo, este Material Docente constituye una herra-
mienta fundamental para comprender las modificaciones introducidas
por la Ley 21.643, conocida como “Ley Karin”, normativa que representa
un avance significativo en la proteccion de los derechos laborales y fun-
damentales de las personas trabajadoras en Chile, en materia de pre-
vencién, investigacion y sancién de situaciones de acoso sexual, acoso
laboral y violencia en el trabajo.

Su propésito principal es ofrecer una guia clara, sistematizada y ac-
tualizada sobre el marco legal, los principios orientadores y los proce-
dimientos establecidos por esta ley, aplicables tanto en el sector ptblico
como en el privado.

El Material aborda, en primer término, el contexto normativo que
dio origen a la Ley 21.643, entregando una mirada de los principales
antecedentes que motivaron la aprobacién de esta nueva normativa, la
adecuacion que implicé en nuestro ordenamiento juridico la ratifica-
cién del Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo,
y los principales objetivos que persiguio, esto es, garantizar ambientes
laborales seguros, inclusivos y respetuosos de la dignidad de todas las
personas, e impulsar relaciones laborales libres de violencia.

En segundo lugar, y siendo uno de los ejes centrales del Material, se
entrega una explicacion sistematizada y detallada de las modificaciones
introducidas al Codigo del Trabajo y otras normativas relacionadas. En
particular, se destacan la incorporacién de principios rectores como la
perspectiva de género, el enfoque preventivo, el respeto a los derechos
fundamentales, y la promocién de relaciones laborales fundadas en un
trato compatible con la dignidad de las personas trabajadoras. Asimis-
mo, se precisan las definiciones legales de acoso sexual, acoso laboral y
violencia en el trabajo, clarificando los elementos que configuran cada
una de estas conductas.

A continuacién, en tercer lugar, se dedica un apartado a las obliga-
ciones que la Ley impone a los empleadores, tanto del sector publico
como del privado. Entre estas se encuentran la elaboracion e implemen-
tacion de un protocolo de prevencion de conductas de acoso y violencia



Academia Judicial de Chile

Materiales Docentes

laboral, asi como de un procedimiento de investigacién y sanciéon de
estas conductas. En este contexto, destaca la importancia que tiene el
rol activo y diligente del empleador en la construcciéon de ambientes
laborales seguros y respetuosos, asi como la garantia del debido proceso
en cada una de las etapas de atencidn, investigacion y resolucion de estas
situaciones.

Finalmente, en cuarto lugar, el Material analiza el impacto diferencia-
do que la ley presenta en el sector publico, considerando sus especifici-
dades institucionales, y detalla las responsabilidades que recaen en los
distintos 6rganos del Estado para la promocién de entornos laborales
libres de violencia.

En definitiva, este Material busca ser una gufa comprensiva y acce-
sible para los miembros del Poder Judicial en general, promoviendo la
correcta aplicaciéon de la Ley Karin y contribuyendo al fortalecimiento
de una cultura laboral basada en el respeto, la equidad y la justicia.
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Capitulo 1
Antecedentes de la Ley

1. Contexto normativo

La Ley 21.643 (en adelante “Ley Karin”), surge de la mocién parlamen-
taria de un grupo de diputados encabezados por Daniella Cicardini,
Gael Yeomans, Juan Santana, Marcos Ilabaca, Tomas Hirsch y Emilia
Schneider, en respuesta del caso de la trabajadora Karin Salgado, Técni-
co en Enfermeria de Nivel Superior, quien decidié quitarse la vida el 12
de noviembre de 2019, tras sufrir acoso laboral en su lugar de trabajo, el
Hospital Herminda Martin de Chilldn. Su experiencia, documentada en
una carta postuma, evidencid las graves consecuencias de las conductas
de acoso laboral en Chile.

La historia de acoso laboral sufrida por Karin Salgado comienza de-
bido a su participacién en calidad de testigo en un sumario adminis-
trativo, iniciado en el Hospital Herminda Martin de Chillan, ante una
denuncia por robo de insumos (unas cajas de curaciones). En un pro-
ceso sumario, las declaraciones vertidas por Karin Salgado en el marco
del proceso de investigacion fueron conocidas por su jefatura, quien,
al verse involucrada, la obliga a cambiar su relato. Tras este episodio,
su jefatura la desacredita, la cataloga como una “mala funcionaria” y la
suspenden laboralmente por 30 dias con una anotacién de demérito, lo
que afecto su salud mental.

En febrero de 2019 fue trasladada a la bodega de la farmacia del re-
cinto asistencial, donde trabajaba por la mitad del sueldo que antes re-
cibia, lo que gener6 un alto agobio financiero, cayendo en una profunda
depresion. La trabajadora denuncié ante la Contraloria General de la
Republica la irregularidad de las sanciones recibidas, sin embargo, esta
entidad rechazo su denuncia argumentando que la resolucién, formal-
mente, era correcta.

Ante este contexto —de acoso laboral con resultado de muerte— el
proyecto de la Ley Karin ingresé a discusion parlamentaria con fecha 14
de junio de 2023 (Boletin N° 15.093-13-1), con el objetivo de introducir
una serie de modificaciones al Codigo del Trabajo y normas del sector
publico, en orden a mejorar los mecanismos de prevencién y sancién
del acoso laboral en las empresas y, por cierto, establecer procedimien-
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tos de intervencion psicoldgica a las victimas de acoso laboral, tendien-
tes a asegurar un acompafiamiento profesional coetineo al momento
que se presente la denuncia de acoso laboral, todo lo anterior, debiendo
ser asegurado por el empleador y los organismos administradores del
seguro de accidente del trabajo y enfermedades profesionales.

En cuanto al contenido del proyecto de ley, éste se estructuraba, ori-
ginalmente, en seis temas principales:

L.

Incorporar dentro del deber de seguridad o de proteccion del
empleador la mencién expresa a la salud fisica y mental, expan-
diendo las posibles interpretaciones al concepto de “salud” que
emplea el articulo 184 del Codigo del Trabajo.

Agregar un nuevo inciso segundo a dicho articulo, con el fin de
establecer la obligacién para el empleador de adoptar todas las
medidas tendientes a proporcionar al trabajador o trabajadora
denunciante atencion psicolégica especializada inmediatamente
luego de haber recibido la denuncia.

Incorporar un articulo 211-E bis, a fin de establecer el deber
de confeccionar protocolos de prevencién y de investigacion
del acoso laboral (y sexual) al interior de la empresa, los cua-
les deberdn constar en el reglamento de seguridad e higiene en
los mismos términos que dispone el articulo 153 del Cédigo del
Trabajo. En este sentido, este proyecto de ley también modifica
las normas aplicables en materia de reglamento de seguridad e
higiene, a fin de que se establezca, dentro de su contenido obli-
gatorio que indica el articulo 154, el protocolo sobre prevencion
y de investigacion del acoso laboral anteriormente mencionado.
Obligacion del empleador de designar en conjunto con los traba-
jadores y/o sus representantes a un trabajador quien, voluntaria-
mente y bajo la denominacién de delegado de prevencién —afo-
rado—, seria la persona que haria las veces de canal de denuncia
de cualquier conducta constitutiva de acoso, comunicando la de-
nuncia al empleador y colaborando en la facilitacién de atencién
psicoldgica inmediata a la denuncia.

Obligacion del empleador de denunciar al Ministerio Publico
aquellos hechos de acoso laboral que pudieran constituir delito,
de conformidad a lo establecido en el articulo 175 del Codigo
Procesal Penal.

Finalmente, contemplaba una sancién, especificamente una
multa, en caso de incumplimiento por parte del empleador de
la obligacion de confeccién de protocolos de prevencion, inves-
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tigacion y sancion de conductas de acoso laboral, la cual seria de
entre 150 a 300 unidades tributarias mensuales.

Asimismo, el proyecto de ley, junto con regular una realidad recu-
rrente en el mundo laboral, tenia por objeto incorporar diversas normas
contenidas en el Convenio 190, “Sobre la Violencia y el Acoso’, de la
Organizacién Internacional del Trabajo (en adelante “OIT”), ratificado
por el Estado de Chile el 12 de junio de 2023, promulgado el 24 de julio
de 2023 y publicado el 07 de octubre de igual afo.

El Convenio 190 de la OIT define violencia y acoso en el mundo del
trabajo como un conjunto de comportamientos o practicas inacepta-
bles, o de amenazas de tales comportamientos y practicas, que ocurren
durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado de este,”
ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan
por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un daiio fisico,
psicologico, sexual o econdmico.

Ademas, en este Convenio se establece la obligacion de los Estados de
adoptar una legislacion que defina y prohiba la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo, con inclusién de la violencia y el acoso por razén de
género y que prevenga tales comportamientos.

1 Conforme lo establecido por el Convenio 190 de la OIT, este instrumento se
aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo que ocurren durante el
trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado de este:

a)en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando
son un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga al trabajador, donde éste toma su descanso
o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los
vestuarios;

¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el traba-
jo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacion;

e) en el alojamiento proporcionado por el empleador, y

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
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2. Principales modificaciones

2.1. Principales cambios al Codigo del Trabajo y estatutos
especiales

Tras un ano y medio de tramitacion, el proyecto de ley vio la luz, lo que
supuso la modificacion del Codigo del Trabajo, principalmente en las
siguientes materias:

a.

Incorpora al ordenamiento juridico principios que establecen
que las relaciones laborales deben fundarse no solo en un trato
compatible con la dignidad de la persona, como ya existia, sino
también en un entorno libre de violencia y con la incorporacién
de la perspectiva de género que, para efectos laborales, implica
la adopcion de medidas tendientes a promover la igualdad y a
erradicar la discriminacién basada en dicho motivo.
Determinacion del acoso sexual, el acoso laboral y la violencia en
el trabajo ejercida por terceros, como comportamientos contra-
rios al respeto a las personas y su dignidad.
Conceptualizacion del acoso sexual, el acoso laboral y la violen-
cia en el trabajo ejercida por terceros.
Modificacién de la definicién de actos de discriminacién, sus-
tituyendo la frase “u origen social” por la frase “origen social o
cualquier otro motivo”
Establece de forma expresa el derecho de los trabajadores a exigir
la adopcién e implementacién de medidas destinadas a prevenir,
investigar y sancionar las conductas de acoso sexual, laboral y la
violencia en el lugar de trabajo y la correlativa obligacion de los
empleadores a cumplir con tales derechos.
Obligacion de elaborar de un protocolo de prevencion del acoso
sexual, laboral y violencia en el trabajo, a través de los organis-
mos administradores de la Ley 16.744, segun las directrices que
imparta la Superintendencia de Seguridad Social, el cual a su vez
conlleva:
* Laidentificacion de los peligros y la evaluacion de los riesgos
psicosociales asociados.
* Identificacion de las medidas para prevenir y controlar tales
riesgos, con objetivos medibles.
* Medidas para informar y capacitar adecuadamente a los tra-
bajadores y a las trabajadoras sobre los riesgos identificados
y evaluados.
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* Incorporacién de medidas de resguardo de la privacidad y
la honra de todos los involucrados en los procedimientos de
investigacion de acoso sexual o laboral.

g. Obligacion de investigar, estableciendo el contenido minimo del
procedimiento de investigacion, incluyendo sus medidas correc-
tivas y sancionatorias.

La referida norma es aplicable a todos los trabajadores dependientes
regidos por el Cédigo del Trabajo, independiente de la naturaleza del
contrato de trabajo al que estén sujetos, ya sea contrato indefinido, a
plazo, por obra o faena o servicio determinado.

Asimismo, la normativa en estudio es aplicable a los estudiantes en
practica que ejecutan la misma como prerrequisito para obtener su titu-
lo profesional, por cuanto, si bien estos no detenta la calidad de traba-
jadores, el excluirlos de esta normativa implicaria desatender la obliga-
cién que todo empleador a cargo de la direccion de una empresa debe
cumplir en orden a mantener un ambiente digno de trabajo, al tiempo
que daria lugar a una situacién del todo paradojal, al encontrarse obli-
gado a proporcionar colacién y movilizacién al estudiante o egresado en
practica (a quien el legislador excluye todo vinculo laboral, segin dis-
pone el articulo 8° inciso 3° del Cédigo del Trabajo) y no con la obliga-
cion de adoptar las medidas necesarias para que cumpla con su practica
profesional en un ambiente digno, ajeno a las conductas de acoso sexual
en contra de aquél.”

Adicionalmente, esta nueva normativa introdujo modificaciones en
materia de prevencion, investigaciéon y sancién al acoso laboral, aco-
so sexual y violencia ejercida por terceros aplicable a los funcionarios
publicos. Estas reformas se introdujeron en diversas normativas: la
Ley 18.575, Orgéanica Constitucional de Bases Generales de la Admi-
nistracion del Estado; la Ley 18.834, sobre Estatuto Administrativo; la
Ley 18.883, que Aprueba Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales; y, finalmente, la Ley 18.695, Organica Constitucional de
Municipalidades.

Ademas, cabe destacar que la Ley 21.643, incorporada al Codigo del
Trabajo y a la normativa aplicable al sector publico, debe interpretarse
conforme a los tratados internacionales ratificados por Chile y que se
encuentren vigentes, en particular el Convenio 190 de la OIT. Si bien la
reglamentacion de esta norma, en ejercicio de la potestad reglamentaria

2 Conforme a lo establecido en Ord. N° 4354/59, pronunciado por la Direc-
ci6n del Trabajo con fecha 29 de octubre de 2009.
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del Poder Ejecutivo, asi como la interpretacién que puedan efectuar la
Direccién del Trabajo o la Contraloria General de la Reptblica, consti-
tuyen directrices que deben considerarse y aplicarse en el ambito de las
relaciones laborales tanto del sector privado como del publico, dichas
normas podrian ser objeto de cuestionamiento o debate judicial. En
ultima instancia, correspondera a un tribunal de justicia, o en su caso
al Tribunal Constitucional, determinar la aplicabilidad concreta de la
norma en un caso especifico. No obstante, también resulta importante
considerar que, cuando la normativa es aplicada por un particular o por
un organismo del Estado en cumplimiento de una norma reglamentaria
o de la interpretacion de la entidad administrativa, debe reconocerse un
grado de confianza legitima en su actuar.

2.2. Principios orientadores de las relaciones laborales y
de los procedimientos de investigacion. Perspectiva de
género y trato libre de violencia

La Ley 21.643, mediante las modificaciones introducidas al articulo 2°
del Cédigo del Trabajo, incorpora dos principios orientadores al siste-
ma de relaciones laborales chileno, esto es, la obligacién de relaciones
laborales fundadas en un trato “libre de violencia” y la “perspectiva de
género’, las que se agregan al principio de compatibilidad con la digni-
dad de la persona. La referida incorporacion informa a todas las normas
regulatorias del Cédigo del Trabajo, por cuanto el nuevo articulo 2° del
Cddigo del Trabajo indica que “las relaciones laborales deberan siempre
fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de
las personas y con perspectiva de género..."

Ahora bien, cabe hacer presente que los citados principios, si bien,
como se indico, informan a todo el ordenamiento juridico laboral re-
gido por el Cdédigo del Trabajo, en el caso de las modificaciones que la
Ley 21.643 realiza a las leyes 18.575, Organica Constitucional de Bases
Generales de la Administracion del Estado; la Ley 18.834, sobre Estatuto
Administrativo; la Ley 18.883, Aprueba Estatuto Administrativo para
Funcionarios Municipales; y la Ley 18.695, Organica Constitucional de
Municipalidades; no se enuncian como rectores o informadores de la
normativa administrativa en general, sino mas bien se indican como
rectores de los procedimientos de investigacién regulados por la Ley
21.643, en particular.

Por su parte, en relacién a la conceptualizacién de los principios
orientadores enunciados, podemos indicar que se entiende por tales:
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Trato libre de violencia. Este principio exige que en las relaciones
laborales se encuentre ausente toda forma de violencia en el mar-
co del vinculo laboral. El Convenio 190 de la OIT en su articulo
1°, N°1, letra a), indica que, “violencia y acoso’ en el mundo del
trabajo designa un conjunto de comportamientos y practicas in-
aceptables, o de amenazas de tales comportamientos y précticas,
ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un
dafio fisico, psicolédgico, sexual o econémico, e incluye la violen-
cia y el acoso por razén de género’,’ debiendo analizarse estas
conductas a la luz de esta definicion.

Perspectiva de género. En la misma regulacion del articulo 2 del
Cddigo del Trabajo se establece que, para efectos de este Codigo,
perspectiva de género implica la adopcién de medidas tendien-
tes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacién basada
en dicho motivo.

El enfoque de género, segtin Laura Pautassi, da cuenta de la pre-
sencia de una estructura de poder asimétrica que asigna valores,
posiciones, habitos, diferenciales a cada uno de los sexos y por
ende estructura un sistema de relaciones de poder conforme a
ello, el cual se ha conformado como una légica cultural, social,
econémica y politica omnipresente en todas las esferas de las
relaciones sociales.* Asi, la perspectiva de género, puede enten-
derse como una herramienta disefiada para detectar, entender y
enmendar desigualdades ilegitimas.’

Por su parte, juzgar con perspectiva de género implica reconocer
la realidad sociocultural en que se desenvuelve la mujer, lo que
exige una mayor proteccion del Estado con el propésito de lograr
una garantia real y efectiva de sus derechos y eliminar las barre-
ras que la colocan en una situacién de desventaja.®”

3 Elarticulo 1 letra b) del Convenio 190 de la OIT, indica que: «violencia y aco-
so por razén de género» designa la violencia y el acoso que van dirigidos contra
las personas por razon de su sexo o género, o que afectan de manera despropor-
cionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

4 Pautassi (2011: 281), citada en Dictamen 362/19 pronunciado por la Direc-
cion del Trabajo el 07 de junio 2024.

5 Vela Barba (2021: 7).

6 Vela Barba (2021: 84).

7 Metodolégicamente se ha establecido para juzgar con perspectiva de género
se debe considerar:
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Considerando la incorporacion de la perspectiva de género y la exi-
gencia de un trato libre de violencia como principios rectores en las rela-
ciones laborales, resulta fundamental que, al momento de interpretar y
aplicar la normativa laboral, se atienda especialmente a estos principios,
junto con que sean compatibles con la dignidad de las personas, que ya
se encontraba previamente contemplada en el ordenamiento nacional.

En este sentido, el articulo 2 del Cédigo del Trabajo, al disponer que
las relaciones laborales deben fundarse en un trato libre de violencia,
con respeto a la dignidad de la persona y bajo una perspectiva de géne-
ro, exige una nueva forma de lectura e interpretacion de toda la norma-
tiva laboral. Este enfoque no solo repercute en materias vinculadas al
acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo, sino que se proyecta
de manera transversal hacia todas las instituciones, derechos y obliga-
ciones consagrados en el Codigo del Trabajo.

De este modo, se amplia el marco de analisis: ya no se trata tnica-
mente de prevenir y sancionar situaciones especificas de acoso o violen-
cia, sino de incorporar una visién mas amplia e integral, que impregne y
transforme el modo en que se entienden y aplican las normas laborales
en su conjunto.

i) identificar primeramente si existen situaciones de poder que por cuestiones
de género den cuenta de un desequilibrio entre las partes de la controversia;

ii) cuestionar los hechos y valorar las pruebas desechando cualquier estereoti-
po o prejuicio de género, a fin de visualizar las situaciones de desventaja provo-
cadas por condiciones de sexo o género;

iii) en caso de que el material probatorio no sea suficiente para aclarar la si-
tuacion de violencia, vulnerabilidad o discriminacién por razones de género,
ordenar las pruebas necesarias para visibilizar dichas situaciones;

iv) de detectarse la situacién de desventaja por cuestiones de género, cuestio-
nar la neutralidad del derecho aplicable, asi como evaluar el impacto diferen-
ciado de la solucién propuesta para buscar una resolucion justa e igualitaria de
acuerdo al contexto de desigualdad por condiciones de género;

v) para ello debe aplicar los estdndares de derechos humanos de todas las per-
sonas involucradas, especialmente de los nifios y nifas; y,

vi) considerar que el método exige que, en todo momento, se evite el uso del
lenguaje basado en estereotipos o prejuicios, por lo que debe procurarse un len-
guaje incluyente con el objeto de asegurar un acceso a la justicia sin discrimina-
ci6én por motivos de género (Vela Barba, Estefania (coordinadora): Manual para
juzgar con perspectiva de género en Materia Laboral, México, p.83).

14



Academia Judicial de Chile

Materiales Docentes

Capitulo 2
Acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo

Junto con disponer que las relaciones laborales deberdn siempre fun-
darse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la
persona y con perspectiva de género, el articulo 2 del Cdédigo del Tra-
bajo establece que resultan contrarias a dichos principios, entre otras
conductas, el acoso sexual, el acoso laboral y la violencia en el trabajo
ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral.

Asimismo, en esta misma disposicion legal se incorporan las definicio-
nes de estas conductas, precisando qué debe entenderse por acoso sexual,
acoso laboral y violencia ejercida por terceros en el ambito laboral.

Es importante destacar que la calificacion y determinacion de situa-
ciones de acoso laboral y de violencia en el trabajo deben realizarse a la
luz de los recientes cambios normativos, en armonia con lo dispuesto
por el Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Este marco actualizado exige la necesidad de evaluar las conductas
que se presenten en los lugares de trabajo, incorporando de manera es-
pecial el principio de un trato libre de violencia y la perspectiva de géne-
ro, y asegurando en todo momento la proteccion integral de la dignidad
de las personas en el ambito laboral.

Lo anterior adquiere especial importancia, por ejemplo, no solo al
momento de analizar y valorar las investigaciones internas desarrolla-
das por la empresa o por la Direccién del Trabajo, sino también al eva-
luar la procedencia y justificaciéon de un despido basado en las causales
de “acoso sexual” y “acoso sexual” previstas en el articulo 160 N° 1 del
Codigo del Trabajo.

De esta manera, comprender y aplicar correctamente estos conceptos
legales resulta fundamental para asegurar un entorno laboral seguro,
respetuoso y efectivamente libre de violencia.

1. Acoso laboral
11. Concepto

Elarticulo 1° dela Ley 21.643, que modifica el inciso 2° del articulo 2°
del Cédigo del Trabajo, sefiala que se entiende por acoso laboral “toda
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conducta que constituya agresiéon u hostigamiento ejercida por el em-
pleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros traba-
jadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de
manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los afectados su
menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique
su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”.

La doctrina la ha definido como el “proceso conformado por un con-
junto de acciones u omisiones, en el ambito de las relaciones laborales
publicas y privadas, en virtud de las cuales uno o mas sujetos acosado-
res crean un ambiente laboral hostil e intimidatorio respecto de uno o
mas acosados, afectando gravemente su dignidad personal y danando
la salud del o los afectados con miras a lograr distintos fines de tipo
persecutorio”.’

Por su parte, Einarsen ha definido el “bullying en el trabajo” de la si-
guiente manera: “[...] significa acosar, ofender, excluir socialmente a al-
guien o afectar negativamente a algunos en sus tareas de trabajo. Segun
la etiqueta de bullying (o mobbing) puede ser aplicado a una actividad
particular, interaccién o proceso que ha ocurrido repetida y regular-
mente (por ejemplo, semanalmente) y a través de un periodo de tiempo
(por ejemplo, alrededor de seis meses). El bullying es un proceso ascen-
dente en el curso del cual la persona confronta finalidades superiores
desde una posicion inferior y llega a ser el objetivo de actos sociales ne-
gativos sistematicamente. Un conflicto no puede ser llamado bullying si
el incidente es un evento aislado, o sus dos partes de aproximadamente
igual fortaleza estan en conflicto”?

En Espana, el psicélogo Inaki Pifiuel y Zabala define el acoso laboral
como el acoso que se produce en un entorno laboral con el objetivo de
intimidar, apocar, reducir, aplanar, amedrentar y consumir emocional e
intelectualmente a la victima, con vistas a eliminarla de la organizacion
o de satisfacer la necesidad insaciable de agredir, controlar y destruir,
que suele presentar el hostigador, el cual aprovecha la situacién organi-
zativa particular que se le brinda (reorganizacion, reduccién de costes,
burocratizacion, cambios vertiginosos, etc.) para canalizar una serie de
impulsos de tendencias psicopaticas."®

Caamano Rojas define mobbing o acoso moral laboral como: “[...Jun
comportamiento antijuridico, pluriofensivo de derechos fundamentales

8 Gamonal y Prado (2007).
9 Einarsen et. al. (2011: 5), citado por Camacho (2018: 37-38).
10 Pifiuel (2001: 55), citado por Camacho (2018: 39).
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y esta conformado por hostigamientos sistematicos y reiterados de pa-
labra, obra u omisién del empleador o de uno o mas trabajadores, o de
estos de consuno, contra uno o mas trabajadores que atentan contra su
dignidad o salud y afectan sus condiciones u oportunidades de empleo
u ocupacion”

Hasta el momento, jurisprudencialmente solo se cuenta con una sen-
tencia que aplica la Ley Karin, en la cual se define acoso laboral como
“todo acto que implique una agresion fisica por parte del empleador o
de uno o mas trabajadores, hacia otro u otros dependientes o que sea
contrario al derecho que les asiste a éstos tltimos, asi como las molestias
o burlas insistentes en su contra, ademas de la incitacién a hacer algo,
siempre que dichas conductas se practiquen en forma reiterada, cual-
quiera sea el medio por el cual se somete a los afectados a tales agresio-
nes u hostigamientos y siempre que de ello resulte mengua o descrédito
en su honra o fama, o atenten contra su dignidad, ocasionen malos tra-
tos de palabra, obra, o bien, se traduzcan en una amenaza o perjuicio de
la situacion laboral y oportunidades de empleo de dichos afectados”"

1.2. Elementos

De todo lo anterior, se desprende que, conforme a esta nueva normativa,
para que una conducta se considere como constitutiva de acoso laboral
deben concurrir los siguientes elementos:

- Conducta: consistente en una agresion u hostigamiento, que puede
basarse en una agresion fisica o ser de aquellas que afectan moralmente
a la persona trabajadora, el cual puede desarrollarse por cualquier me-
dio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada.

En relacion al significado de los términos “agresiéon” y “hostigamien-
to”, la doctrina administrativa de la Direccién del Trabajo, expresada en
el Dictamen 362/19 de 07 de junio de 2024, indica que cabe recurrir a las
normas de interpretacion previstas en el Cddigo Civil, especificamente,
aquella contenida en el primer parrafo del inciso 1° de su articulo 20,
segun el cual “las palabras de la ley se entenderan en su sentido natural
y obvio, segtin el uso general de las mismas palabras”.

De esta manera, y de acuerdo a nuestro ordenamiento nacional, la
reiterada y uniforme jurisprudencia de la Direccién del Trabajo ha sos-

11 Caamano (2018: 218), citado por Camacho (2018: 41).
12 Sentencia pronunciada el 16 de enero de 2025, en causa causa RIT M-290-
2024 del Juzgado de Letras del Trabajo de Arica.
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tenido que el sentido natural y obvio de las palabras es aquel que les
otorga el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espanola, segun
el cual la expresion “agresion” es el “acto de acometer a alguien para
matarlo, herirlo o hacerle dafio”, definida también como “acto contrario
al derecho de otra persona”.

A su turno, la expresion “hostigamiento” es la “accion y efecto de hos-
tigar” y entre las acepciones de su infinitivo “hostigar’, se cuentan las si-
guientes: “Molestar a alguien o burlarse de él insistentemente” e “incitar
con insistencia a alguien para que haga algo”

La jurisprudencia judicial, por su parte, indica que el término “con-
ducta” al que hace referencia el legislador en el articulo 2 del Cédigo del
Trabajo, comprende tanto las acciones como las omisiones desplegadas
por el actor o actores del acoso, siempre que aquello emane de un ac-
to de voluntad.”* Asi, que las citadas conductas de agresion, maltrato,
humillacién o menoscabo se desarrollen por cualquier medio implica
que éstas se pueden ejecutar de forma amplia por distintas vias, ya sea
mediante agresiones fisicas, verbales, virtuales, gestuales, etc.

Finalmente sobre si estas conductas deben manifestarse una sola vez
o de manera reiterada, cabe sefialar que existia una nocién del acoso
laboral como un proceso o como una seguidilla de actos hostiles que
perjudican la situacién o ambiente laboral de un sujeto, concepto que
nuestra antigua legislacion acogfa.’* Sin embargo la nueva normativa se
modifica para estar en armonia con el Convenio 190, el cual, como in-
dicamos, identifica violencia y acoso en el mundo del trabajo con aque-
llos comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o
de manera repetida.

- Sujeto activo: Pueden cometer conductas constitutivas de acoso
laboral, tanto el empleador y sus representantes como los trabajadores.

Cabe sefialar, sin perjuicio de su desarrollo posterior, que cuando se
trata del empleador o sus representantes, la investigacion siempre debe
ser derivada a la Direccion del Trabajo para garantizar la imparcialidad

13 Sentencia pronunciada en causa RIT T-439-2016 por el Segundo Juzgado
de Letras del Trabajo de Santiago.

14 La norma modificada establecia que constituia acoso laboral toda conducta
que constituya agresion u hostigamientos reiterados, ejercidas por el empleador
o por uno o mds trabajadores, en contra de otros u otros trabajadores, por cual-
quier medio y que tengan como resultado para él o los afectados su menoscabo,
maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o
sus oportunidades de empleo.
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del procedimiento investigativo. En tal sentido, se entiende que repre-
sentan al empleador, conforme al inciso 1° del articulo 4 del Cédigo del
Trabajo el gerente, el administrador, el capitdn de barco y, en general,
la persona que ejerce habitualmente funciones de direccién o adminis-
tracion por cuenta o representacion de una persona natural o juridica.

- Sujeto pasivo: Son sujetos pasivos uno o mas trabajadores, siem-
pre que, de la agresion y hostigamiento, ejercidos en su contra, resulte
mengua o descrédito en su honra o fama, o atenten contra su dignidad,
ocasionen malos tratos de palabra u obra, o bien se traduzcan en una
amenaza o perjuicio de la situacion laboral u oportunidades de empleo
de dichos afectados.

- Resultado: El resultado de las conductas de agresién u hostiga-
miento el menoscabo, maltrato o humillacién, del afectado, o bien que
amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el
empleo.

En relacién al significado de los términos “menoscabo’, “maltrato” y
“humillacién’, la doctrina administrativa de la Direccién del Trabajo,
expresada en el Dictamen 362/19 de 07 de junio de 2024, indica que
para ello cabe recurrir a las normas de interpretacion previstas en el
Cédigo Civil, especificamente, aquella contenida en el primer parrafo
del inciso 1° de su articulo 20, segin el cual, “las palabras de la ley se
entenderan en su sentido natural y obvio, segiin el uso general de las
mismas palabras”

De esta manera, y de acuerdo a nuestro ordenamiento nacional, la
reiterada y uniforme jurisprudencia de la Direccién del Trabajo ha sos-
tenido que el sentido natural y obvio de las palabras es aquel que les
otorga el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espanola, segun
el cual se define “menoscabo” como “efecto de menoscabar” y, a su vez,
respecto de “menoscabar” contempla, entre otras acepciones “causar
mengua o descrédito en la honra o en la fama” A su turno, el concepto
“maltrato” como “accidn y efecto de maltratar”, en tanto que su infinitivo
“maltratar” esta definido como “tratar mal a alguien de palabra u obra”
y también “menoscabar, echar a perder”.

Por dltimo, la expresion humillacion esta definida por el citado dic-
cionario como “accién y efecto de humillar o humillarse” y el infinitivo
“humillar”, por su parte, como “herir el amor propio o la dignidad de
alguien” y “dicho de una persona: pasar por una situacion en la que su
dignidad sufra algiin menoscabo”

Igualmente la Direcciéon del Trabajo en Dictamen 3519/034 de 09 de

agosto de 2012 indica que la expresién “.. o bien que amenace o per-

19



Academia Judicial de Chile

Materiales Docentes

judique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo’, implica
que la conducta de acoso laboral se configura no solo cuando se oca-
siona un perjuicio o dafo laboral directo en la situacion de la persona
al interior de la empresa, sino también cuando por la creaciéon de un
ambiente hostil y ofensivo del trabajo, se pone en riesgo su situacion
laboral u oportunidades en el empleo.

1.3. Tipos de acoso

El Decreto N° 21 que aprueba el Reglamento que establece las directri-
ces a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo, promulgado el 26 de
mayo de 2024 por el Ministerio del Trabajo y Prevision Social, regula los
siguientes tipos de acoso:

a. Acoso horizontal. Es aquella conducta ejercida por personas tra-
bajadoras que se encuentran en similar jerarquia dentro de la
empresa.

b. Acoso vertical descendente. Es aquella conducta ejercida por
una persona que ocupa un cargo jerarquicamente superior en
la empresa, la que puede estar determinada por su posicion en
la organizacion, los grados de responsabilidad, la posibilidad de
impartir instrucciones, entre otras caracteristicas.

c. Acoso vertical ascendente. Es aquella conducta ejercida por una
0 mas personas trabajadoras dirigida a una persona que ocupa
un cargo jerarquicamente superior en la empresa, la que puede
estar determinada por su posicion en la organizacion, los grados
de responsabilidad, la posibilidad de impartir instrucciones, en-
tre otras caracteristicas.

d. Acoso mixto o complejo. Es aquella conducta ejercida por una o
mds personas trabajadoras de manera horizontal en conocimien-
to del empleador, quien en lugar de intervenir en favor de la per-
sona afectada no toma ninguna medida o ejerce el mismo tipo de
conducta de acoso. También puede resultar en aquella circuns-
tancia en que coexiste acoso vertical ascendente y descendente.

Un ejemplo de este tipo de acoso lo otorga la sentencia pronunciada
por la Corte de Apelaciones de Punta Arenas el dia 11 de octubre de
2023 en causa Rol N° 109-2023, considerando 5°y 6°, la cual indica:

Que asi las cosas, y no teniendo la decisién impugnada justificacion ra-

cional ni proporcional, constituyen los hechos acreditados indicios de actos
de acoso laboral 0 mobbing, conducta rechazada por el derecho, lo que en
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el caso especifico implico finalmente la eliminacion de la trabajadora de la
empresa, lo que fue precedido de actos de vulneracion a la honra de la mis-
ma, acusandola de acosadora con argumentos que no pudo sostener en el
tiempo, de los cuales debid retractarse el hechor, no sin antes lograr la in-
tervencion del 6rgano encargado del clima laboral dentro de la empresa, y
de dar a conocer su opinidn respecto de la demandante a terceras personas
via correo electrénico.

Se ha constatado asi, a través de los hechos expuestos, la existencia en pri-
mer término de mobbing de naturaleza horizontal, ejercido por un traba-
jador de la institucién denunciada contra la demandante, el que posterior-
mente muta en un mobbing vertical descendente, ya que con posterioridad
el acosador asumi6 labores de jefatura respecto a la denunciante.

Es asi como, nos encontramos finalmente frente a un mobbing mixto o
complejo en que el acoso comienza siendo horizontal y luego muta por
cambio de circunstancias del acosador. En este caso existe claramente una
situacion de omision culpable por parte del empleador, al permitir la toma
de estas decisiones, de manera auténoma e injustificada, apoyado en una
aparente legalidad basada en la supuesta condicion de trabajador de exclu-
siva confianza.

Se puede observar, ademds, que previo al despido, la situacion de acoso
afecté a la trabajadora, a tal grado que se llam¢ a intervenir al Sindicato y
éste se activo en tal sentido con miras a una solucion justa.

La permanencia de esta situacion de acoso se mantuvo desde la acusacion
formulada en contra de la denunciante por el senor Dominguez, ocurrida
en veinticuatro de enero de dos mil veintidds, hasta el archivo de la denun-
cia. Muté con la designacion del sefior Dominguez en abril de 2022, como
Director Regional, para finalmente culminar con el despido de la trabajado-
ra por desahucio el trece de junio de dos mil veintidds.

Que asi, la circunstancia de haber variado la condicion del sefor Domin-
guez en la organizacion de la empresa empleadora, significé que, estando
ahora en condiciones de ejercer sobre la denunciante un acto final de acoso
que terminara con su contrato de trabajo, lo hizo, sin esgrimir causal alguna,
manifestando que su calidad de contrato de exclusiva confianza lo permitia.
Asi, los actos de acoso tuvieron la entidad suficiente para afectar la estabi-
lidad en el empleo.

1.4. Ejemplos

La Superintendencia de Seguridad Social, a través de la Circular N°

3813, de 07 de junio de 2024, enuncia ejemplos de conductas que po-

drian ser constitutivas de acoso psicolégico, abuso emocional o mental,

todo ello considerando el contexto y caso concreto en el que se presente:
* Juzgar el desempefio de un trabajador de manera ofensiva.
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¢ Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con
otras, privandola de redes de apoyo social; ser aislado, apartado,
excluido, rechazado, ignorado, menospreciado, ya sea por orden
de un jefe o por iniciativa de los compaferos de trabajo.

* El uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena
de la persona.

* Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o de-
gradar a alguien.

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

* Obligar a un/a trabajador/a a permanecer sin tareas que realizar
u obligarle a realizar tareas que nada tienen que ver con su perfil
profesional con el objetivo de denigrarlo o menospreciar.

* Expresar intenciones de dafar o intimidar a alguien verbalmente.

* Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo
electrénico, redes sociales o mensajes de texto.

* Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier
caracteristica personal, como género, etnia, origen social, vesti-
menta, o caracteristicas corporales.

* En general, cualquier agresién u hostigamiento que tenga como
resultado el menoscabo, maltrato o humillacion, o que amenace
o perjudique la situacién laboral o situacion de empleo.

1.5. Jurisprudencia

La Corte de Apelaciones de Talca, en causa Rol N° 11-2024, en sentencia
de 10 de enero de 2025, considerando 10°, analiza los distintos elemen-
tos que componen el acoso laboral (sujetos, conducta de agresién u hos-
tigamiento, reiteracion y resultado para el o los afectados su menoscabo,
maltrato o humillacién, o bien, que amenace o perjudique su situaciéon
laboral o sus oportunidades en el empleo):*

Que sin perjuicio de estas precisiones y ante una accion de esta naturaleza,
se debe considerar también que el trabajador no estd eximido de la carga de
la prueba, y debe justamente probar la existencia de “indicios suficientes”
de una lesién de derechos fundamentales, a través de conductas hostiles o
agraviantes; o en otras palabras, “hechos que generen en el juez una sospe-
cha razonable de que ha existido una conducta lesiva’; y que técnicamente

15 En igual sentido la Corte de Apelaciones de Concepcion en sentencia de
fecha 02 de noviembre de 2022, en causa Rol N° 198-2022.
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equivalen a aportar un “principio de prueba” al juicio, que sera suficiente pa-
ra dar por cumplida su labor probatoria. Luego, para el esclarecimiento de
los hechos, es importante analizar, a mas de lo dicho, los elementos propios
del acoso, y que emanan del concepto legal recién referido: a saber: a) sujeto
agresor: Segun el articulo 2° antes citado, es claro al establecer que el sujeto
agresor en la nueva tipificacion del acoso moral puede ser tanto el emplea-
dor, como el trabajador. En el caso en concreto estamos frente a un acoso
proveniente de la parte demandada en su calidad de empleadora (vertical)
b) Conducta de agresién u hostigamiento: la tipificacién del acoso laboral
corresponde a dos acciones: agredir u hostigar. Para los efectos de precisar
el alcance de estos términos, la Direccion del Trabajo ha recurrido a la regla
de interpretacién gramatical del articulo 20 del Cédigo Civil, por lo que ha
atendido al sentido natural y obvio de las palabras conforme a su definicién
en el diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola. De acuerdo
con esta regla, se concluye que “es posible inferir que el legislador ha con-
cebido las conductas constitutivas de acoso laboral en términos amplios,
en forma tal que permita considerar como tales todas aquellas conductas
que impliquen una agresion fisica hacia el o los trabajadores afectados o
que sean contrarias al derecho que les asiste, asi como las molestias o burlas
insistentes en su contra, ademas de la incitacion a hacer algo, siempre que
todas dichas conductas se ejerzan en forma reiterada, cualquiera sea el me-
dio por el cual se someta a los afectados a tales agresiones u hostigamientos”
Dictamen N° 3519/034, de fecha 9 de agosto de 2012. Por otra parte, en
relacion con este elemento se debe aclarar que el concepto legal de acoso
laboral reconoce que la conducta agresiva puede producirse “por cualquier
medio”, con lo cual el Cédigo, asume un criterio amplio que permitira dar
cabida a las infinitas posibilidades; asi, entonces, mas que la via 0 medio (v.
gr. dichos, gestos, comunicaciones escritas, etc.), lo importante sera la agre-
sién y el resultado lesivo de ésta en materia laboral. ¢) Reiteracion: con este
elemento, el legislador ha puesto de manifiesto que el comportamiento agre-
sivo implica una suerte de persecucion hacia la victima, vale decir, un acoso.
Efectivamente, de conformidad con el sentido que tiene el término acosar
para la Real Academia Esparfiola, éste supone “perseguir sin dar tregua ni
reposo’. Por consiguiente, ya la definicién de la palabra acosar conlleva la
idea de que se trata de comportamientos que se reiteran en el tiempo, ex-
cluyendo por consiguiente acciones aisladas o esporadicas. Sin perjuicio de
lo expuesto, la amplitud del término “reiterados” da un amplio espacio para
que los Tribunales determinen de qué manera se cumple este elemento para
poder entender configurado un acoso laboral, puesto que no todos estos
actos tienen la misma caracteristica de temporalidad. Finalmente, la norma
en analisis senala que el acoso laboral debe tener “como resultado para el o
los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien, que amenace
o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”. Segtin
la Direccién del Trabajo, las conductas que ocasionen menoscabo, maltrato
o0 humillacién al o los trabajadores, deben entenderse como cualquier acto
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que cause mengua o descrédito en su honra o fama o que implique tratar
mal de palabra u obra o que los hiera en su amor propio o en su dignidad, o
bien, que amenacen o perjudiquen la situacién laboral o las oportunidades
de empleo de dichos afectados.*®

En la misma linea, la Corte de Apelaciones de Santiago en causa Rol
N°3982-2023, en sentencia de fecha 21 de noviembre de 2024, conside-
randos 6°, 7° y 8°, ejemplifica qué tipo de burlas proferidas por compa-
fieros de trabajo constituyen conductas de acoso laboral:

Sexto: Que para resolver el asunto cabe sefialar que la causal de despido
contenida en el articulo 160 N°1 literal f) del Cédigo del Trabajo dispone que
el contrato de trabajo termina sin derecho a indemnizacién alguna cuando
el empleador le ponga término invocando una o mas de las siguientes cau-
sales: “1. Alguna de las conductas indebidas de caracter grave, debidamente
comprobadas, que a continuacion se sefialan: (...) f) acoso laboral”.

El articulo 2 en su letra b) define el acoso laboral como toda conducta
que constituya agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o por
uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cual-
quier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada,
y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato
o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo.

Tales normas se deben relacionar con lo dispuesto en el articulo 153 del
citado texto que dispone que el empleador debe garantizar un ambiente la-
boral digno y de mutuo respeto entre los trabajadores.

La doctrina sostiene que mobbing o acoso laboral es un proceso confor-
mado por un conjunto de acciones u omisiones en el ambito de las relacio-
nes publicas y privadas, en virtud de las cuales uno o mas sujetos acosadores
crean un ambiente laboral hostil e intimidatorio, respecto de unos o mas
acosados, afectando gravemente la dignidad personal y danando la salud
del o los afectados, con miras a lograr distintos fines persecutorios. En el
acoso laboral, no se requiere intencionalidad, sino que debe vislumbrarse
el dano, que se produzca en relaciones laborales, que sea un conjunto de
comportamientos desplegados por accién u omisién, que en su conjunto
generan un clima hostil, tiene una finalidad persecutoria y conlleva a una
lesion de derechos fundamentales, pues, constituye una violencia sicoldgica
de forma sistematica y recurrente, por tiempo prolongado, que tiene por
objeto destruir la reputacion, perturbar ejercicio de sus labores y lograr que
abandone el lugar de trabajo, y lesiona un derecho fundamental.

Séptimo: Que teniendo en vista lo antes dicho, conforme a los hechos que
el juez asentd en el fallo, el actor fue despedido luego de una investigacion

16 Caamano y Ugarte (2014).
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iniciada por la denuncia de dos comparneros de trabajo, por haber grabado a
éstos y luego subido cuarto videos a la red social Tik Tok.

Al respecto, cabe indicar que tales videos existen y fueron reproducidos
en juicio, tal como consta del motivo octavo del fallo impugnado y, ademas,
su contenido y la autoria del demandante no se encuentran controvertidos
por éste. Tampoco se cuestiona la investigacion interna iniciada por los dos
denunciantes, ni su resultado, sino que la calificaciéon que de los mismos
hizo la empleadora, asi como de la afectacion de los denunciantes, tal como
se advierte de la lectura de la demanda.

Pues bien, sucede que, en este caso, fue probado en el fallo que el actor
grab6 cuatro videos de sus companeros de trabajo los dos denunciantes
de acoso, Sres. Troncoso y Cavieres. El primero reproduce un collage de
imagenes y fracciones de video, sin audio. En el segundo se advierte a un
trabajador sentado, uno de los afectados con un audio relativo a que éste no
esta cumpliendo sus funciones y que, por tal actividad se justifica la contra-
tacion de extranjeros. El tercer video, del trabajador Troncoso, opera sobre
un neumatico y se mofa de su inexperticia. El cuarto refleja a dos personas,
una sentada y otra de pie, con expresiones de mal gusto, en que le reprocha
la falta de dinero, atribuyéndolo al tipo de personas que se lo quitan.

Respecto de dichos videos, tal como consta en el fallo, el denunciante Ma-
nuel Troncoso, indicé que el actor lo grabé a sus espaldas, cuando estaba
comenzando a trabajar y que no sabia hacer bien el trabajo, estaba esforzan-
dose, pero lo grabé desmontando y neumitico y le puso audios extrafios,
con groserfas y burlandose de él. Le dijeron en el trabajo y en su casa que
estaba saliendo en redes sociales. Pasé momentos dificiles, sinti6 verglienza
y con su compaifiero Cavieres decidieron hacer la denuncia.

Octavo: Que el juez analizando los videos efectud apreciaciones de hechos
no discutidos y calific las acciones como de “muy mal gusto’, entre las cua-
les refiere burlas por no cumplir las funciones y que ante dicha inactividad
se justifica contratar extranjeros; mofas de la inexperiencia de sus compa-
fieros de trabajo; expresiones de mal gusto y reproches a la falta de dinero.

Sin embargo y al contrario de lo sostenido por el sentenciador, no se trata
de simples expresiones de muy mal gusto, sino que, los hechos probados
dan cuenta inequivocamente que se trata de acciones de ridiculizaciéon, mo-
fa, burlas de la inexperiencia que se pueden considerar como ataques a la
calidad profesional del trabajador, comparaciones con extranjeros porque
trabajarian mds, inactividad laboral, pasividad, ocio, y de la condicién eco-
noémica de sus comparfieros falta de dinero por quitarselo un determinado
tipo de personas. Acciones que no solo consistieron en expresiones audibles
en contra de los denunciantes, sino también visuales, captadas sin el con-
sentimiento de éstos no obstante aparecer sus imagenes, con la finalidad
de subirlos a una red social, con las reproducciones y/o repercusiones que
dicha red implica.

En efecto, el acoso moral horizontal se da entre colegas o compaifieros de
trabajo de la misma categoria o nivel jerarquico, en que el acosador busca
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entorpecer el trabajo de su colega o deteriorar su imagen o carrera. Por tan-
to, no se puede estimar, como sostiene el juez, que la Ginica intencién del ac-
tor era ser gracioso, sino que, por el contrario, se determina que éste buscd
ridiculizar y mofarse de los denunciantes de forma publica.

Por otro lado, en la misma sentencia se dio cuenta que uno de los denun-
ciantes en juicio indic6 que el video donde él aparecié conteniendo grose-
rias y burlas hacia él fue visto en el trabajo y en su casa, que pasé momentos
dificiles y sinti6 verglienza, por lo que denuncié junto a su compafiero que
también aparece en los videos.

Es decir, los hechos fijados permiten dar por probado el menoscabo que
sufrieron los denunciantes, al burlarse principalmente de su inexperiencia,
ya que fueron ellos los que iniciaron el procedimiento interno por acoso
laboral, al sentirse humillados, tal como consta del inicio de este.

En efecto, el menoscabo implica una disminuciéon o merma que experi-
menta la cualidad, el valor o la importancia de una cosa por la accién de
otra, lo cual debe ser contrastado con una persona media, en el entendido
que al mofarse de la calidad del trabajo de un compaiiero y ridiculizarlo, asi
como compararlo con otras personas que le quitarian su trabajo debido a su
inactividad, se busca deteriorar o mermar su capacidad, confianza, imagen
o carrera, lo cual se acrecienta en este caso al existir registros audiovisuales
subidos a redes sociales.

Luego, en este caso no se trata solo de un hecho, sino que se trata de cuatro
videos, lo que determina el caracter de reiterado de los hechos, aun cuando
el articulo 2 del Cédigo Laboral al definir acoso laboral se refiere a actos que
se manifiesten una sola vez o de manera reiterada.

La Corte de Apelaciones de Arica, en causal Rol N° 79-2023, de fecha
17 de octubre de 2023, considerando 3° de la sentencia de reemplazo,
estim¢ cuando hay actos de maltrato y que generan un menoscabo:

Tercero: Que, segln ya se ha establecido, procede ponderar la prueba
aportada respecto de la sefialada accion de tutela de acuerdo a las reglas de
la sana critica, ejercicio que exige un analisis holistico que discurra sobre la
interaccion de cada antecedente en relacién con los demas.

Asi, debe partirse de la base que la demandante indica que el maltrato y
menoscabo personal y profesional denunciado se produjo luego de cumplir
nueve anos de servicio para su empleadora, en el establecimiento educacio-
nal en que laboraba, con la llegada al colegio el afio 2022 de la nueva docente
encargada del establecimiento, quien la maltrat6 desde el mes de marzo de
dicho afo en reiteradas ocasiones, mediante gritos, humillaciones y desca-
lificacion tanto personal como a su grado técnico de formacién profesional,
en presencia de alumnos y otros docentes del establecimiento, lo que conti-
nuo haciendo no obstante sus solicitudes de cesar en tales conductas.

Que sin perjuicio que la entidad sostenedora del colegio y demandada ne-
g6 tal menoscabo, de los antecedentes aportados por la actora emana un
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conjunto de presunciones que permiten demostrar la efectividad del mal-
trato denunciado.

En efecto, la Sra. Rodriguez presenté dos correos electrénicos dirigidos
a su jefa directa en la Escuela Manuel Baquedano G 20, dofia Monica Her-
nandez Varas, docente a cargo del establecimiento, quien representaba a la
empleadora para estos efectos, el 16 de junio y el 03 de agosto de 2022, en los
que pide a dicha persona cesar en sus gritos, malos tratos y humillaciones,
y menosprecio frente a alumnos y colegas de su calidad docente por solo
tener un titulo técnico.

Tales antecedentes se reforzaron con la constancia realizada al respecto
ante la Inspeccion del Trabajo, en los mismos términos, y con la denuncia
de acoso laboral presentada al Servicio de Educacién del que depende el
establecimiento, entidad que senal6 en el juicio haberla recibido e iniciado
una investigacion, la que no ha concluido.

Por otra parte, como videncia de los efectos producidos por el maltrato
sufrido, la actora presento el informe sicolégico ratificado por el profesio-
nal emisor, sobre el padecimiento a causa del maltrato laboral experimen-
tado durante el afio lectivo 2022, y convocé a su cényuge a estrado, quien
dio cuenta del detrimento en la salud observado en su conyuge durante el
ano 2022, por circunstancias laborales, erigiéndose en el mismo sentido las
constantes licencias médicas presentadas por la demandante a su empleado-
ra durante dicho afio, segtin la prueba aportada por ésta.

A lo sefialado, debe agregarse la propia declaracion de la entidad deman-
dada contenida en la contestacion de la demanda, senalando que en este ca-
so no hay vulneracion de derechos fundamentales, pues las situaciones “A lo
mas, pueden constituir acoso laboral conforme al articulo 2 del Cédigo del
Trabajo, pero como se describen algunos hechos aislados y no reiterativos,
inconexos entre si, no podria configurarse acoso laboral”.

A criterio de esta Corte, tales antecedentes, apreciados en su conjunto,
arrojan indicios multiples que ponderados de acuerdo a las reglas de la sana
critica, permiten establecer la existencia y veracidad de los malos tratos de
que fue objeto la accionante de parte de la docente a cargo del colegio en
donde laboraba, pues de los correos ponderados emana que no se traté solo
de dos situaciones aisladas, sino que constituy6 una practica de menoscabo
sostenido durante el afio lectivo 2022, lo que result6 reforzado con los de-
mas antecedentes ponderados, que dieron cuenta del menoscabo a la salud
fisica y mental que tal practica causé a la docente, afectando efectivamente
su derecho a la integridad siquica consagrado en el numeral 1 del articulo
19 de la CPR.

De la manera indicada, los antecedentes referidos produjeron el efecto
previsto en el articulo 493 del CT, acreditando el acoso laboral, los malos
tratos denunciados por la actora ocurridos dentro de la relacién laboral, y su
repercusion en la salud mental de ésta, los que no fueron desvirtuados por
prueba en contrario, pues la parte demandada, sobre quien recaia el peso
de la prueba al respecto, neg6 su existencia y solo dirigi6 sus probanzas a
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demostrar el incumplimiento de las obligaciones laborales por parte de la
demandante y las normas administrativas que permitieron su despido”

2. Acoso sexual
2.1. Concepto

El articulo 1° de la Ley 21.643, que modifica el inciso 2° del articulo 2°
del Cédigo del Trabajo, sefala que se entiende por tal el que una perso-
na realice, en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de
cardcter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o
perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

El acoso sexual importa “una conducta de naturaleza sexual y toda
otra conducta basada en el sexo y que afecte a la dignidad de muje-
res y hombres, que resulte ingrata, irrazonable y ofensiva para quien la
recibe”’”

Segun lo establecido por la Superintendencia de Seguridad Social en
la Circular N° 3813 de fecha 07 de junio de 2024, el acoso sexual cons-
tituye entre otras conductas, insinuaciones sexuales no deseadas o no
consentidas, solicitudes de favores sexuales u otra conductas verbales,
no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como comentarios se-
xuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos de reali-
zarlas. La caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado ni
aceptado por quien lo recibe, debiendo destacarse que la sola amenaza
a cualquier aspecto asociado a la situacion laboral del afectado no es
tolerable.

La jurisprudencia administrativa, contenida en los dictimenes N°
1133/36, de 21 de marzo de 2005 y N° 2210/35, de 05 de junio de 2009,
aun vigentes y aplicables de conformidad al Dictamen 362/19, de 07 de
junio de 2024, define o entiende que “existe acoso sexual, cuando una
persona, ya sea el empleador u otro trabajador, efectta o solicita reque-
rimientos de naturaleza sexual al afectado(a), no consentidos por éste,
amenazandolo en su situacion y entorno laboral o perjudicandolo en
sus oportunidades en el empleo.

Finalmente, la jurisprudencia judicial ha indicado que las conduc-
tas de acoso sexual son lesivas de derechos fundamentales que incluye
el asedio del hecho, la ausencia de consentimiento de la victima y el
perjuicio de ésta en su empleo y ocupacion, donde puede configurarse
el acoso sexual puede configurarse aun con un solo hecho que revista

17 Direcci6n del Trabajo. OIT (2006: 14), citado por Planet (2022: 5).
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la gravedad suficiente para satisfacer la constitucion de este ilicito. Asi,
conceptualmente el acoso sexual constituye un acto de violencia de gé-
nero que afecta desproporcionadamente a las mujeres y que ha tenido
reconocimiento institucional después de un largo transito social que va
desde su naturalizacién como consecuencia de la relacién discordante
entre hombres y mujeres, a una concepcion civilizatoria, que la concibe
como una forma de discriminacién por género.**

2.2. Elementos

De conformidad a la definicion legal aportada por el articulo 2 del C6-
digo del Trabajo se identifican ciertos elementos esenciales del acoso
sexual:

- Conducta: La que una persona realice, en forma indebida, por
cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por
quien los recibe.

18 En este sentido sentencia pronunciada el 19 de abril de 2024 por la Corte
de Apelaciones de Valparaiso en causa Rol 64-2024, la que indica: “4°) Que de
acuerdo a la doctrina y jurisprudencia las conductas de acoso sexual y laboral
son lesivas para los intervinientes en la relacion de trabajo, en particular en sus
derechos fundamentales e incluyen el asedio del hechor, la ausencia de consen-
timiento de la victima y el perjuicio de esta en su empleo u ocupacién. Mientras
para configurar el acoso laboral la conducta debe tener una cierta periodicidad
o una duracién mds o menos extensa en el tiempo, el acoso sexual puede confi-
gurarse aun con un solo hecho que revista la gravedad suficiente para satisfacer
la constitucién de este ilicito.
5°) Que atendido lo expresado en los motivos 2° y 3° de este fallo, es posible
concluir que los hechos que sustentaron el despido del actor y que se encuen-
tran contenidos en la carta de despido han sido fehacientemente acreditados en
autos e incluso alguno de ellos reconocidos por el actor en la declaracion que
presté en la investigacién efectuados por la demandada, resultando inaceptable
su justificacion en orden a que se trataria de “bromas” o actos de “camaraderia’,
propias del trabajo, por cuanto el acoso sexual constituye un acto de violen-
cia de género que afecta desproporcionadamente a las mujeres y que ha tenido
reconocimiento institucional después de un largo trdnsito social que va desde
su naturalizaciéon como consecuencia de la relacion discordante entre hombres
y mujeres, a una concepcion civilizatoria, que la concibe como una forma de
discriminacién por género, mixime cuando aquello se produce, como en este
caso, en un ambiente laboral en que la victima del acoso es la inica mujer que
forma parte del equipo de trabajo del remolcador “Caranca” donde debi recibir
un trato respetuoso e igualitario, lo que, al menos de parte del actor, no ocurri6
en la especie”
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Es decir, entre estas conductas constitutivas de acoso sexual se en-
cuentran los requerimientos de caracter sexual, los cuales segn la doc-
trina ha tenido dos posiciones sobre qué debe entenderse por requeri-
miento, una de cardcter formal, y otra de caracter amplio.

En la primera interpretacién encontramos al autor Claudio Palave-
cino, quien indica que el comportamiento constitutivo de acoso puede
materializarse por cualquier medio, pero éste debe ser formulado a tra-
vés de una solicitud que resulte reiterada e insistente. Ello en virtud del
principio de tipicidad para aplicar sanciones —conservativas o extinti-
vas— en la relacién de trabajo y también en el significado de la expre-
sion requerimiento, que de acuerdo con la Real Academia de la Lengua
Espafiola consiste en “solicitar, pretender, explicar su deseo o pasién
amorosa”.*? Esta postura, incluso antes de la Ley 21.643, era minoritaria,
pero sobre todo ahora con la normativa que adectia o incorpora al orde-
namiento juridico lo establecido por el Convenio 190, que no limita las
conductas de violencia a una seguidilla de actos, sino que basta un tnico
acto para su configuracion.

Una segunda interpretacion doctrinaria, segtin Planet, entiende que
los requerimientos son amplios, aunque no se refieren en forma especi-
fica a qué se entiende por requerimiento propiamente tal, para lo cual
cita al profesor Caamarfio, quien a su vez precisa que el acoso sexual
laboral es amplio en lo que respecta a la tipificacion de la conducta an-
tijuridica, destacando la relacién de causalidad que se establece entre
el comportamiento constitutivo del acoso y sus repercusiones o efectos
laborales. En igual sentido Dominguez, Mella y Walter, a propésito de
la connotacién sexual del requerimiento, precisan su inclinacién por un
criterio subjetivo matizado, en el sentido de que lo primordial ha de ser
si la conducta tuvo el efecto de crear un ambiente hostil a la persona
acosada, recayendo el estandar en la percepcion de esta tltima.>°

La Corte de Apelaciones de Chillan en causa Rol N° 314-2024, sobre
el tipo de requerimientos que configurarian el acoso sexual, ha indica-
do que comprende expresiones sobre la apariencia fisica, acercamientos
corporales o contacto fisico innecesario y conductas verbales de natu-
raleza sexual.”

19 Planet (2022: 9-10).

20 Planet (2022: 10-11).

21 De este modo el considerando Décimo Tercero de la referida sentencia de
fecha 12 de febrero de 2025, la Corte indica: “Décimo Tercero: Que, atendidas
las pretensiones de la parte demandada y los argumentos sobre los cuales dis-
curre el arbitrio en estudio, para determinar si concurre el vicio denunciado,
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Asi, la jurisprudencia mayoritaria ha determinado que las conduc-
tas constitutivas de acoso no se encuentran limitadas a acercamientos o
contactos fisicos, sino que incluye cualquier accién del acosador sobre
la victima que pueda representar un requerimiento de cardcter sexual
indebido, tal como lo pone expresamente de manifiesto el concepto le-
gal cuando sefiala que el acoso sexual puede producirse “por cualquier
medio’, incluyendo en ese sentido, propuestas verbales, correos electrd-
nicos, cartas o misivas personales, etc.

Por su parte, la norma sefiala que la conducta o requerimiento de
cardcter sexual no debe ser consentido por quien lo recibe. Asi, se-
gun Planet, para entender que no existe acoso sexual laboral debido al
mencionado requisito, debera afiadirse un apellido a la aceptacién de
la parte receptora, y es que su aceptacion o voluntad debe ser libre y
espontdnea.”*

Conforme lo indicado por la citada autora, parte de los autores dis-
tinguen que el no consentir implica un rechazo explicito o implicito del
requerimiento sexual; otra parte exige que se materialice una conducta
de la cual se deduzca inequivocamente la negativa; otra admite que en
determinados casos el rechazo se manifieste por medio de un comporta-
miento evasivo o dilatorio de la victima, y otra sostiene que bastaria una
senal del cardcter no querido de tal conducta para deshacer cualquier
equivoco o ambigiiedad al respecto, sin ser exigible la inmediatez.>?

La jurisprudencia® respecto a la ausencia de un rechazo explicito del
requerimiento ha indicado:

Que en cuanto a la tipificacion de las conductas de acoso sexual, y la
ausencia de un rechazo a las conductas desplegadas por las demandantes
alegada por el actor, cabe reflexionar en torno a que la fuente de trabajo,
medio de subsistencia y viabilidad econémica de todo trabajador con-

deben tenerse en cuenta los hechos asentados en el fallo de primer grado, esto
es, “que el actor ha proferido expresiones en relacion a la apariencia fisica de una
trabajadora, respecto de quien también ha efectuado acercamientos corporales
e incurrido en conductas verbales de naturaleza sexual, actos que no fueron
consentidos por la trabajadora” y “que no se trata solo de expresiones sobre el
aspecto fisico de la trabajadora, sino también de acercamientos corporales y
tocamientos en el pelo, que configuran un contacto fisico innecesario y no con-
sentido, ademds de expresiones relacionadas con el acto sexual”.

22 Planet (2022: 14).

23 Planet (2022: 15).

24 Sentencia pronunciada en causa RIT N° T-1774-2028, del 1° Juzgado de
Letras del Trabajo de Santiago.
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diciona cualquier expresion de voluntad de este ultimo: En ese contexto,
las denunciantes ante el constante requerimiento, asedio, podian adoptar
distintas actitudes, consciente o inconscientemente: el rechazo frontal, que
devino en acoso laboral y riesgo de despido; una respuesta silente que a
poco andar habria desmotivado al gerente y probablemente habria llegado
al mismo fin de la relacién laboral y aquella que buscara su supervivencia en
la relacion laboral. El denunciante nunca fue realmente correspondido por
las denunciantes. No hay un flirteo real. Estudios estadisticos aplicados a la
realidad espafola determinan que un 43,9% de las mujeres encuestadas esta
de acuerdo con que “las mujeres aguantan el acoso sexual para no perder el
trabajo’, lo que viene a reafirmar desde esa observacion empirica el razona-
miento de este sentenciador.

- Sujeto Activo: Trabajadores en general independiente de su catego-
ria, rango o jerarquia.

- Sujeto pasivo: Trabajadores en general independiente de su catego-
ria, rango o jerarquia.

Las personas que se encuentran como becarias de practicas pueden
ser acosadas sexualmente al igual que cualquier trabajador/a integra-
do/a en la plantilla, porque también participan de la dindmica organiza-
cional y pueden incluso ser mas vulnerables y menos creibles que quie-
nes tienen mayor estabilidad en la organizacion y/o llevan mas tiempo
dentro de la misma.

- Resultado: Las conductas o requerimientos de caracter sexual no
consentidos deben amenazar o perjudicial la situacién laboral o las
oportunidades en el empleador de quien los recibe.

En este sentido, la doctrina de la Direccién del Trabajo expresada en
Ord.: 1133/36 de 21 de marzo de 2005, senala que La ley, al utilizar la
expresion “amenacen o perjudiquen su situacion laboral’, que se con-
figura la conducta de acoso sexual no solo cuando la persona afectada
sufre un perjuicio o dano laboral directo en su situacion al interior de
la empresa, sino que también cuando por la creacién de un ambiente
hostil y ofensivo de trabajo, se pone en riesgo su situacion laboral u
oportunidades en el empleo.

En relacion al resultado dafoso, tal como indicamos al momento de
conceptualizar el acoso sexual, estas conductas constituyen comporta-
mientos pluriofensivos, donde se ven afectados varios derechos funda-
mentales, toda vez que, por una parte, se atenta el derecho a la intimi-
dad, por cuanto es una intromision indeseada en la sexualidad de una
persona; de igual forma es un agravio contra el derecho a la no discri-
minacién en el trabajo; y se atenta contra la integridad fisica y psiquica,
al constituirse en una fuente de deterioro psicoldgico para la victima.
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Finalmente, en relacién a los elementos del concepto legal de acoso
sexual, doctrinariamente se ha discutido sobre la configuraciéon de un
elemento adicional, cual es el elemento locativo y horario establecido.
Este elemento dice relacién con la necesidad de que la conducta consti-
tutiva de acoso sexual debe verificarse en dependencias del empleador o
durante la jornada de trabajo.

En tal sentido, la doctrina mayoritaria indica sobre el particular que
la conducta tipificada en el articulo 2° del Cédigo del Trabajo, debe
materializarse con ocasion del trabajo, dado que el referido articulo no
distingue un elemento locativo que pueda ser interpretable en términos
restrictivos, como exclusivamente comprensivo del lugar habitual de
prestacion de los servicios, ni tampoco que aquel se materialice Unica-
mente durante la jornada de trabajo. Esta interpretacién permite com-
prender conductas —que si son constitutivas de acoso sexual— desarro-
lladas durante una actividad de camaraderia organizada por la empresa,
o el paseo o fiesta de fin de afio de esta, o aquellas suscitadas durante el
horario de colacién, dentro del acoso sexual laboral, y delimita igual-
mente su alcance a lo propio de la esfera laboral.*s

2.3. Tipos de acoso

Tradicionalmente la doctrina ha identificado dos tipos de acoso:

a. Acoso sexual coercitivo, de intercambio o quid pro quo, jerarqui-
co o “chantaje sexual”. Es aquel donde el sujeto activo condiciona
la contratacion, la determinacién de las condiciones de trabajo,
o el despido, a la respuesta que el sujeto pasivo dé en el ambito
sexual.

b. Acoso sexual ambiental. Comportamiento de naturaleza sexual
de cualquier tipo que tiene como consecuencia producir un con-
texto laboral negativo —intimidatorio, hostil, ofensivo, humi-
llante— para un trabajador, lo cual, a su vez, tiene como conse-
cuencia que dicho trabajador no pueda desarrollar su prestacion
laboral en un ambiente minimamente adecuado.

2.4. Ejemplos

La Superintendencia de Seguridad social a través de la Circular N° 3813,
de 07 de junio de 2024, senala que el acoso sexual implica insinuaciones

25 Planet (2022: 8-9).
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sexuales no deseadas, solicitudes de favores sexuales u otra conductas
verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como comen-
tarios sexuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos
de realizarlas. La caracteristica esencial del acoso sexual es que no es
deseado ni aceptado por quien lo recibe. Asimismo, enuncia algunos
ejemplos de conductas que podrian ser constitutivas de acoso sexual:

* Enviar mensajes o imdgenes sexualmente explicitos o participar
en acoso o coercion sexualizada a través de plataformas digitales
sin el consentimiento del destinatario.

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

* Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en con-
tra de su voluntad mediante amenazas, manipulaciéon u otros
medios.

* Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensua-
do. Incluye contacto fisico, roce contra alguien, pellizcos, besos
deliberados no deseados.

* En general, cualquier requerimiento de cardcter sexual no con-
sentido por la persona que los recibe.

2.5. Jurisprudencia

Jurisprudencia pronunciada por la Corte de Apelaciones de Santiago, en
causa Rol N° 2745-2023, sefiala sobre el acoso sexual producido en una
actividad extralaboral que:

En consecuencia, de los hechos afincados en el proceso y que dan cuenta
del acercamiento del actor a la denunciante para tocarle la pierna, lo que
motivé que aquella accion produjera una evidente incomodidad en la tra-
bajadora, tanto que fue necesaria la intervencion de un tercero para hacer
cesar dicha conducta, cambiando a la misma del lugar en el que se encon-
traba, para si impedir que esas conductas pudieran repetirse. Ergo, solo cabe
concluir que la conducta desplegada por el actor constituye un acto de acoso
sexual, esto es, una agresion de un compaiero de trabajo a otro —la denun-
ciante— quien se ha visto afectada y menoscaba en su dignidad por este
acercamiento indebido, indeseado y evidentemente no consentido.

Ahora bien, la juez de la instancia sostiene que esta accion debe ocurrir en
un espacio laboral, argumento que es errado si se aplica de manera absolu-
ta, entendiendo que tales hechos deben acaecer exclusivamente en depen-
dencias de la empresa, desde que la proteccion ante situaciones de acoso u
hostigamiento laboral y de indole sexual, debe extenderse a escenarios que
se sitdian en un contexto de trabajo, a prop6sito del mismo, como ocurre en
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este caso, de forma que y, como se observa en el caso de autos, la reunién
social se enmarca dentro de un encuentro recreacional de comparieros de
trabajo, con motivo de las fiestas de fin de ano, en una actividad del “ami-
go secreto’, a la cual fue invitada la denunciante —segun se deriva de la
investigacién interna que realiza la empresa— con motivo de ser parte de
ese equipo de trabajo, lo que impide sostener que se desarrolla dentro del
ambito privado de las personas, pues se insiste que se trata, en definitiva, de
una reunion generada a propésito de la relacién de trabajo y con ocasion de
ella, lo que permite concluir, a diferencia de lo que se sostuvo por la juez de
base, que se trata de una situacién ha de ser objeto de proteccion, segtin lo
dispuesto el articulo 184 del Cédigo del Trabajo.

Por ello, la circunstancia que en la referida actividad de “amigo secreto”
existio consumo de alcohol, no puede justificar o aminorar la conducta des-
plegada por el actor, por cuanto esta acciéon —el acercamiento mas alla de lo
que resulta apropiado entre personas que se vinculan exclusivamente en el
ambito laboral— a lo que se suma la accién desplegada por el actor, trans-
grediendo la esfera de la intimidad de la trabajadora al tocarle la pierna, la
que demostr6 incomodidad ante esta accion, lo que ademas fue tan eviden-
te, que debi6 intervenir un tercero para evitar que tal transgresiéon continua-
ra, no puede entenderse que estd fuera del control del derecho del trabajo.

La sola accion realizada por el actor en contra de la denunciante, clara-
mente provoca una amenaza a su situacion laboral, ya que vulnera el marco
de proteccion que otorga la demandada a todas y todos sus trabajadores a
través de la reglamentacion antes singularizada y que emana directamente
de la normativa laboral” (Considerando 16°).

En relacion a las conductas constitutivas de acoso sexual, la Corte
Suprema en Unificacion Rol 175330-2023, se refiere a la discusion sobre
si se requiere conductas de hostigamiento sexuales en sentido estricto,
o por el contrario, la interpretacion debe tener un cardcter amplio y con
enfoque de género, indicando que:

En consecuencia, para la configuracion del acoso sexual, la calificacion del
requerimiento sexual debe efectuarse en términos amplios, considerando
tanto el tenor del concepto legal como la normativa que lo informa y que
constituye su fuente de inspiracion, pudiendo adoptar diversas maneras, a
través de una o varias conductas, las que deben analizarse en su conjunto,
no siendo exigencia que la solicitud sea explicita, sino que puede ser tanto
de manera expresa como técita, y debe inferirse de todas las circunstancias
concurrentes, espacio temporales, que den cuenta inequivocamente que se
esta en presencia de comportamientos de connotacion sexual, por lo que
procede unificar la jurisprudencia en el sentido indicado.

Que, en tal circunstancia, yerra la Corte de Apelaciones de La Serena
cuando al fallar el recurso de nulidad interpuesto por el demandante, re-
suelve que la sentencia del grado no incurrié en error al estimar que no
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estan comprendidas en el acoso sexual formas de hostigamiento que no son
manifiestamente libidinosas, puesto que, segin lo razonado, el recurso de
nulidad planteado por la parte demandante, fundado en la causal del arti-
culo 477 del Cédigo del Trabajo, debi6 ser acogido, por tratarse de un error
que influy6 sustancialmente en lo dispositivo del fallo. (Considerando 8°y
90).

Un analisis interesante ejecuta el Juez del 2° Juzgado de Letras del Tra-
bajo en causa RIT T-309-2018 sobre el acoso sexual su definicion, alcan-
ces estereotipos de género y marco juridico que lo proscribe, indicando:

Las conductas demostradas en el proceso y escrutadas a la luz del marco
conceptual delineado precedentemente, califican sobradamente como con-
ductas reiteradas de acoso sexual en el marco de una relacién jerdrquica
(acoso quid pro quo) y en cuanto se verifican en un espacio de comuni-
cacion regular creado principalmente para el intercambio de informacién
profesional en el ejercicio de las labores regulares que involucra a los médi-
cos de la Unidad en que labora la victima, exorbitan la esfera del chantaje
y trato degradante proferido tinicamente de manera vertical por el ofensor
hacia la victima, configurando también un ambiente de trabajo hostil (acoso
ambiental) en el que sus pares toleran, interactian, posibilitan y reproducen
el escenario degradante en que se manifiesta la dualidad de poderes que se
despliega situando a la Dra. Wells como victima.

9. Tal dualidad de poderes se expresa, por una parte, como poder de di-
reccion laboral, propio de la relaciéon de trabajo y la subordinacion clésica,
como un arbitrio instrumental que se vale de mandos y subordinados dar
funcionalidad al poder organizativo y mantener la disciplina empresarial
y, —yuxtapuesto a aquél, y en dindmica interrelacion— el poder de género
(expresion cultural de la vision subordinada de la mujer respecto del hom-
bre en todos los dmbitos), que se manifiesta en ambos escenarios de co-
municacion y que, logicamente, cabe inferirse, ha debido reproducirse en
las relaciones interpersonales propias de la cultura de la institucion en el
que unos reproducen estereotipos degradantes, concepciones y formas de
relacionamiento que se manifiestan como violencia y trato discriminatorio
normalizados contra la Dra. Wells, quien no obstante exhibir idénticas ca-
lificaciones profesionales, tareas, responsabilidades y posicién —en lo que
dice relacion con los otros médicos de la unidad— sucumbe a diario, co-
mo victima y en silencio a la reproduccion de tales conductas lesivas de su
dignidad.

10. No puede sino destacarse la prolija descripcion de las conductas ha-
bituales de acoso sexual que ejemplifica el Reglamento Interno de Orden
Higiene y Seguridad de la empresa demandada allegado al proceso por la
propia empleadora, que encuadra estrictamente —y con mayor detalle in-
cluso con aquellas descritas en la motivacion sexta y desde tal constatacion,
la flagrante infraccion que la jefatura que acosa evidencia respecto de las
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prescripciones que ha debido conocer y hacer respetar (Ver T.IX). Allegado
al proceso para significar que la demandante estaba informada del derecho
a denunciar (articulo 28), obra como una probanza demostrativa del propio
incumplimiento patronal, al tiempo que deviene en ineficaz a la pretension
probatoria de la demandada, por las razones que se explican mas adelante y
que esclarecen por qué de la inhibicién a denunciar de la victima.

11. Se verifica en el caso, la reiteracién de un libreto cultural repetido y
cuyo destino estd escrito, pues finalmente la victima, quebrantada en su
salud psiquica, termina excluida del trabajo bajo la forma aparente de un
reproche de incumplimiento contractual juridicamente incongruente con
la causal invocada, en un acto formal que encubre la verdadera motivacion
del despido.

13. Las conductas descritas caben conceptualizarse ademds como conduc-
tas discriminatorias en funcion de la condicion de mujer de la victima. Con
todo la demanda tacha al despido mismo como un acto de exclusién de na-
turaleza discriminatoria, basada en un hecho alegado y probado en el proce-
so: la Dra. Wells contrae un Acuerdo de Unién Civil el dia 10 de noviembre
de 2017 con una persona del mismo sexo. La teoria legal de la demandante
es que este hecho, conocido por su jefe, genera un cambio en su actitud y
desencadena su despido, de la mano del conocimiento que su circulo més
cercano dentro del Hospital tenia sobre su orientacion sexual.

El descargo de la demandada es que el acuerdo civil fue conocido solo
después del despido, cuando la propia demandante invocé el acoso y la dis-
criminacién, que en la organizacion no se discrimina por orientacion sexual
y que el despido se ajusta a una causa legal independiente, suficientemente
demostrada.

3. Violencia en el trabajo
3.1. Concepto

Son aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabaja-
dores, con ocasion de la prestacion de servicios, por parte de clientes,
proveedores, usuarios, visitas, entre otros (articulo 2° inciso segundo
del Codigo del Trabajo).

Lo definido por la Ley 21.643 no es un concepto genérico de violencia
en los términos del Convenio 190 de la OIT, sino que es la “violencia en
el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral’, es decir, un
acto lesivo proveniente de personas externas a la empresa.

De esta forma, el legislador indica expresamente que las y los trabaja-
dores no solo estan expuestos a tratos de violencia ejercidos por quienes
participan del proceso productivo, sino que también por terceros que
pueden afectar sus derechos con ocasion de la prestacion de los servi-
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cios, sin que esté limitada su ocurrencia al lugar de trabajo. Como terce-
ros se considerd, a modo ejemplar, a aquellas personas que se relacionan
con los y las trabajadoras, como clientes, proveedores, usuarios, u otros,
dejando una categoria abierta respecto a sujetos no mencionados en la
norma.

Por ultimo, cabe destacar que la definicién utiliza de forma genérica
el concepto violencia, sin hacer diferencia entre aquella ejercida de for-
ma fisica o psicologica, por lo que ambas deben entenderse compren-
didas dentro de la definicién, lo que se encuentra en consonancia con
el alcance de la doctrina institucional respecto del deber de protecciéon
establecido en el articulo 184 del Cédigo del Trabajo.**

3.2. Elementos

De la definicién legal, se desprenden dentro de los elementos constituti-
vos de la violencia en el trabajo:

- Conducta: El legislador indica que es violencia en el trabajo la que
afecta a un trabajador con ocasién de la prestacion de los servicios. La
OIT, por su parte, define la violencia laboral como cualquier tipo de
comportamiento agresivo o insultante susceptible de causar un dafo o
molestias fisicas o psicoldgicas a sus victimas, ya sean estos objetivos
intencionados o testigos inocentes involucrados de forma no personal o
accidental en los incidentes.

- Sujeto Activo: Son sujetos activos de las conductas de terceros aje-
nos a la relacion laboral, entendiéndose por tal, clientes, proveedores o
usuarios, entre otros.

- Sujeto Pasivo: Constituyen sujetos pasivos las trabajadoras y los
trabajadores que, con ocasion de la prestacion de servicios, interactiian
con clientes, proveedores 0 usuarios, entre otros.

- Resultado: como se indicé en la descripcion de la conducta, los he-
chos constitutivos de violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion
laboral deben causar un dafio o molestias fisicas o psicoldgicas en el
trabajador victima de la misma.

26 Lo anterior conforme a lo establecido por la Direccién del Trabajo en el
Dictamen N° 362/17, de 07 de junio de 2024.
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3.3. Ejemplos

La Superintendencia de Seguridad social a través de la Circular N° 3813,
de 07 de junio de 2024, enuncia algunos ejemplos de conductas que
podrian ser constitutivas de violencia en el trabajo ejercida por terceros
ajenos a la relacion laboral:

Gritos o amenazas.

Uso de garabatos o palabras ofensivas.

Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

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

Robo o asaltos en el lugar de trabajo.
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Capitulo 3
Obligaciones del empleador: prevenir, investigar y
sancionar

1. Prevenir

Las modificaciones introducidas por la Ley 21.643 pueden entender-
se en el marco del deber de seguridad que tiene el empleador y en la
proteccion de los derechos fundamentales de los trabajadores.

Por lo anterior, todo analisis respecto del cumplimiento de las obli-
gaciones del empleador en esta materia debe considerar los estandares
normativos previstos en el Coédigo del Trabajo, asi como en los tratados
internacionales ratificados por Chile y actualmente vigentes, en lo rela-
tivo tanto al deber de seguridad como a la tutela de los derechos funda-
mentales en el ambito laboral.

En cuanto al deber de seguridad en especifico, esta ley es una mani-
festacion de la proteccién que establece de manera general el articulo
184 del Cédigo del Trabajo, al establecer que:

El empleador estard obligado a tomar todas las medidas necesarias pa-
ra 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.

Deberd asimismo prestar o garantizar los elementos necesarios para que
los trabajadores en caso de accidente o emergencia puedan acceder a una
oportuna y adecuada atencién médica, hospitalaria y farmacéutica.

Desde esta perspectiva, el empleador debe proveer un espacio y am-
biente de trabajo seguro, conforme a la dignidad del trabajador. Lo an-
terior deriva y se vincula con el deber de proteccién que tiene el emplea-
dor, establecido en el articulo 184 del Cddigo del Trabajo.

Por tanto, esta nueva normativa, que se incorpora al Cddigo del
Trabajo, refuerza la responsabilidad que tiene el empleador de generar
entornos laborales seguros, respetuosos y dignos, promoviendo la pre-
vencién de los distintos riesgos laborales y la proteccion integral de las
personas trabajadoras. Lo anterior, no solo a través de declaraciones o
principios generales, sino a través de mecanismos concretos que buscan
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reforzar el deber de proteccion que éste tiene ante las situaciones de
acoso laboral, acoso sexual y de violencia en el trabajo.

Es importante destacar que, en el analisis y aplicacién concreta de
esta materia, deben considerarse la mirada propia de la prevencién de
riesgos laborales, las cuales adquieren un alcance especial y particular
en este ambito. En efecto, no se trata inicamente de dar cumplimiento
formal a las obligaciones legales, sino de implementar medidas concre-
tas, politicas, procedimientos y medidas efectivas que permitan identi-
ficar, evaluar y controlar los riesgos presentes en los lugares de trabajo.
Esta perspectiva preventiva resulta esencial para garantizar un entorno
laboral seguro y saludable, en coherencia con el deber de proteccion del
empleador y con los estdndares normativos nacionales e internacionales
vigentes.

Respecto a los derechos fundamentales que tienen las personas tra-
bajadoras, esta nueva normativa también es una manifestacion de la vi-
gencia y proteccion que debe garantizarse en el ambito laboral.

Cuando se hace referencia a los derechos fundamentales, se hace alu-
sion a aquellos derechos y libertades que posee toda persona por el solo
hecho de ser tal, y que se encuentran reconocidos y garantizados por
el ordenamiento juridico. Los derechos fundamentales se vinculan con
la dignidad de la persona y, toda relacion laboral debe fundarse en un
trato que sea compatible con ella y libre de violencia, como lo establece
el articulo 2 del Codigo del Trabajo.

En este sentido, todo trabajador, por el solo hecho de ser persona,
es titular de derechos fundamentales al interior de la empresa y en esta
calidad puede denunciar cuando considere afectados sus derechos con-
signados en la legislacion laboral chilena.

De la misma manera y normativamente, los derechos fundamentales
también se erigen como limites a los poderes empresariales, de acuerdo
con lo establecido en el articulo 5 del Codigo del Trabajo:

El ejercicio de las facultades que la ley le reconoce al empleador, tiene co-
mo limite el respeto a las garantias constitucionales de los trabajadores, en
especial cuando pudieran afectar la intimidad, la vida privada o la honra
de éstos.

A través de este articulo se reconoce expresamente la eficacia hori-
zontal de los derechos fundamentales en el ambito laboral, asi como la
funcién limitadora que éstos tienen respecto a los poderes empresaria-
les. Cabe destacar que este limite se refiere a todos los derechos y garan-
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tias establecidos en la Constitucién Politica de la Reptblica de Chile, sin
limitacién ni restriccion alguna.

A partir del cambio de paradigma que implica la constitucionaliza-
cién del derecho del trabajo, se reconoce la plena vigencia de los dere-
chos fundamentales de los trabajadores, lo que se ha denominado por la
doctrina como ciudadania de la empresa. De esta manera, en una rela-
cién laboral, los derechos fundamentales mantienen su plena vigencia.

Sin embargo, pese a garantizar y reconocer expresamente los dere-
chos fundamentales en las relaciones de trabajo, se requiere ademas un
procedimiento tutelar idoneo y efectivo, que asegure, proteja y garantice
su real efectividad y vigencia.

Desde esta perspectiva, el procedimiento de Tutela Laboral de Dere-
chos Fundamentales incorporado en el parrafo 6°, Capitulo II, del Titu-
lo I, del Libro V del Cédigo del Trabajo, denominado “De los principios
formativos del proceso y del procedimiento en juicio del trabajo’, se eri-
ge como un mecanismo especial que protege a los trabajadores frente a
vulneraciones de Derechos Fundamentales en el ambito laboral.

En la legislacion nacional existen una serie de derechos fundamenta-
les que estan expresamente protegidos y que se encuentran establecidos
en el articulo 485 del Codigo del Trabajo. Muchos de ellos se vinculan
con las situaciones de acoso y violencia en el trabajo, especialmente la
integridad fisica y psiquica, la no discriminacion, la libertad de expre-
sion y la libertad de trabajo.

Este procedimiento se aplica a las cuestiones que afectan a los dere-
chos fundamentales de los trabajadores en sus relaciones con el emplea-
dor, tanto durante la vigencia de la relacion laboral como con ocasion
del despido. Con ¢l, se busca tutelar judicialmente y dotar de eficacia
horizontal a los derechos fundamentales que emanan de la propia natu-
raleza humana de los trabajadores (inespecificos) y del ambito en que se
desenvuelven (laborales o especificos), consagrandolos como verdade-
ros limites a los poderes del empleador.

También se debe reconocer que los derechos fundamentales pueden
verse afectados de manera vertical —es decir, pueden ser afectados des-
de una jefatura a un subordinado—, o también de manera horizontal
—desde un subordinado a una jefatura—. Con todo, los derechos fun-
damentales pueden ser afectados incluso por terceros ajenos a la rela-
cién laboral.

Desde esta perspectiva, la normativa contenida en la Ley 21.643,
otorga una protecciéon concreta que se vincula con los derechos fun-
damentales en el trabajo, estableciendo no solo un principio que limita
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las facultades del empleador o un procedimiento judicial que busque
tutelarlos, sino que también a través de mecanismos concretos que in-
centiven la prevencién del acoso laboral, el acoso sexual y la violencia
en el trabajo, la posibilidad de denunciar y la obligacion de investigar los
hechos que podrian constituir actos de acoso y violencia.

Es asi como, en el marco del deber de seguridad del empleador y de
los derechos fundamentales de los trabajadores, resulta imperioso que
se reconozca la importancia que tiene una cultura del trabajo basada en
el respeto mutuo y la dignidad del ser humano para prevenir la violencia
y el acoso. En este sentido, se debe contribuir al derecho de toda persona
a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la violencia
y el acoso por razén de género.

Es en este contexto que la Ley 21.643 establece las siguientes obliga-
ciones a los empleadores, las cuales han sido desarrolladas por la Su-
perintendencia de Seguridad Social mediante la Circular N° 3813, de
fecha 07 de junio de 2024, en virtud de la cual se proporciona “Asisten-
cia técnica para la prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo y otros aspectos contenidos en la Ley 21.643”. Las obligaciones
preventivas son:

e Elaborar, poner en conocimiento e implementar el protocolo de
prevencion del acoso sexual, laboral, y violencia en el trabajo;

* Incorporar el protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y
violencia en el trabajo, asi como el procedimiento de investigaciéon
y sancion, en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Segu-
ridad (articulo 154 N° 12 del Cédigo del Trabajo). Si no existe la
obligacion de contar con este reglamento, la entidad empleadora
debera ponerlo en conocimiento de las personas trabajadoras al
momento de la suscripcién del contrato de trabajo, en conjunto
con el procedimiento de investigacién y sancion, e incorporar en
el Reglamento Interno de Higiene y Seguridad (articulo 67 de la
Ley 16.744) las medidas de resguardo y sanciones aplicables;

* Informar a las personas trabajadoras los canales de denuncia de
los incumplimientos de la prevencién, investigacién y sancion
del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, como de las
instancias estatales para denunciar cualquier incumplimiento a
la normativa laboral y para acceder a las prestaciones de seguri-
dad social, y

* Proporcionar a la persona afectada atencién psicoldgica tempra-
na, a través de los programas que dispone el respectivo organis-
mo administrador de la Ley 16.744.
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1.1. Protocolo de Prevencion

Los articulos 153 a 157 del Cddigo del Trabajo, regulan los aspectos
fundamentales del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad
en las empresas. Estas disposiciones establecen la obligacién legal de
su elaboracion, las formalidades que debe cumplir, su contenido mini-
mo, los mecanismos de publicidad y las sanciones aplicables en caso de
incumplimiento.

En particular, el articulo 153 del Codigo del Trabajo establece que
todas las empresas, establecimientos, faenas o unidades econémicas
que empleen de manera permanente a diez o mas trabajadores estan
obligadas a confeccionar un Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad.

Este reglamento debe establecer las obligaciones y prohibiciones que
rigen para los trabajadores en el ejercicio de sus funciones, su perma-
nencia en las instalaciones de la empresa y la convivencia en el entorno
laboral. En particular, debe especificar las normas que garanticen un
ambiente de trabajo digno y basado en el respeto mutuo entre todos los
colaboradores.

En esta materia, la Ley 21.643 modifica el N° 12 del articulo 154, que
establece el contenido minimo que debe contener el Reglamento Inter-
no. De esta manera, se sustituye el primer parrafo y se modifica algunas
palabras del segundo parrafo, quedando de la siguiente manera:

12.- El protocolo de prevencion respecto del acoso sexual, laboral y la vio-
lencia en el trabajo, y el procedimiento al que se someteran las trabajadoras
y los trabajadores, en conformidad a lo dispuesto en el Titulo IV del Libro
I1, el que considerara las medidas de resguardo que se adopten respecto de
los involucrados y las sanciones que se aplicaran.

En el caso de las denuncias sobre acoso sexual, laboral o violencia en el
trabajo, el empleador que, ante una denuncia del trabajador afectado, cum-
pla integramente con el procedimiento establecido en el Titulo IV del Libro
11, no estara afecto al aumento sefialado en la letra c) del inciso primero del
articulo 168...

Ademis, con esta modificacion se regula la situacién de las empresas
que no estan obligadas a contar con un Reglamento Interno de Orden,
Higiene y Seguridad. De esta manera, se agrega un nuevo articulo 154
bis, pasando el antiguo 154 bis a ser 154 ter. Este nuevo articulo estable-
ce lo siguiente:
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El empleador que no se encuentre obligado a confeccionar el Reglamento
Interno al que se refiere el presente Capitulo debera poner en conocimiento
de las trabajadoras y de los trabajadores el protocolo de prevencion respecto
del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo y el procedimiento de
investigacién y sancion al que se someteran dichas conductas, al momento
de la suscripcion del contrato de trabajo, en conformidad a lo dispuesto en
el Titulo IV del Libro II, el que considerara las medidas de resguardo que
se adopten respecto de los involucrados y las sanciones que se aplicaran. Lo
anterior deberd constar por escrito y se incorporara en el Reglamento a que
se refiere el articulo 67 de la Ley 16.744. Para efectos de la elaboracion del
procedimiento de investigacion y sancién, el empleador podra contar con
la asistencia técnica del organismo administrador de la ley referida al que se
encuentre afiliado.

De esta manera, esta nueva normativa establece expresamente como
un contenido minimo del Reglamento Interno el protocolo de preven-
cién respecto del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, y el
procedimiento de investigacion y sancién respectivo. Adicionalmente,
también prevé la situacion de aquellas empresas que no se encuentran
obligadas a contar con un Reglamento Interno, las cuales deben poner
en conocimiento el protocolo de prevencion respecto del acoso sexual,
laboral y la violencia en el trabajo y el procedimiento de investigacion y
sancion al que se someterdn dichas conductas.

Por tanto, el Protocolo de Prevencion es un instrumento para la ges-
tion de la prevencion de los riesgos emanados del acoso sexual, laboral
y de violencia en el trabajo, que el empleador®” debe elaborar, poner en
conocimiento, implementar e incorporar a los Reglamentos Internos de
Orden Higiene y Seguridad y esta conformado por:

a. Politica de Prevencion, en la cual se debe contemplar el compro-
miso del empleador con los principios de la Politica Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo y con los principios para una
gestion preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar
de trabajo. Estos principios son:

27 Como entidad empleadora se entiende:

Sector Privado: La obligacion se encuentra establecida en el articulo 211-A del
Cddigo del Trabajo.

Sector Publico: El nuevo articulo 14 de la Ley N°18.575, Organica Constitu-
cional de Bases Generales de la Administracién del Estado, impone la misma
obligacién sefialada previamente a los organismos publicos de la Administra-
cion del Estado.
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* Respeto a la vida e integridad fisica y psiquica de los trabaja-
dores, protegiendo efectivamente la dignidad, garantizando
el respeto a su integridad fisica y psicosocial, incluidos am-
bientes laborales libres de discriminacién, violencia y acoso.

* Enfoque preventivo de la seguridad y salud en el trabajo, a
través de la gestion de los riesgos en los entornos de trabajo.

* Equidad de género y diversidad.

* Universalidad e inclusion. Las acciones y programas que se
desarrollen en el marco de la Politica Nacional de Seguri-
dad y Salud en el Trabajo favoreceran a todas las personas
trabajadoras del sector publico o privado, cualquiera sea su
condicién de empleo o0 modalidad contractual, sean estas de-
pendientes o independientes.

* Participacion y dialogo social, garantizando instancias y me-
canismos para lograr estos.

* Mejora continua, esto significa que la gestion preventiva debe
ser revisada permanentemente para lograr mejoras en el des-
empeiio de las instituciones publicas y privadas.

* Responsabilidad de las entidades empleadoras de la gestion
de los riesgos presentes en los lugares de trabajo.

* Politica de tolerancia cero.

e Compromiso de crear un entorno de trabajo seguro donde
todas las personas trabajadoras puedan realizar sus funciones
sin miedo a sufrir violencia o acoso (valores fundamentales).

* Control de los riesgos en su origen, mediante la eliminacion
o control del riesgo potenciando factores psicosociales pro-
tectores y promoviendo conductas empaticas y constructivas
en los entornos de trabajo, incluidas aquellas conductas inci-
viles y el sexismo.

* Perspectiva de género.

b. Contenidos minimos del Protocolo de Prevencién. De confor-
midad a la ley, el referido protocolo debe contener a lo menos:

* Identificacién de los peligros y la evaluacion de los riesgos
psicosociales asociados con el acoso sexual, laboral y vio-
lencia en el trabajo, con perspectiva de género. En concreto,
tal obligacion se traduce en la incorporacion en la matriz de
riesgo®® de la empresa el acoso, la violencia y los riesgos psi-

28 En el caso de las entidades empleadoras con menos de 10 personas trabaja-
doras, la identificacién de los riesgos y su medicion podrd realizarse mediante la
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cosociales asociados a estos, con el objetivo de gestionarlos,
mitigarlos o en su caso, corregirlos, considerando la evalua-
cion de estos, sin perjuicio de la utilizacién obligatoria del
cuestionario CEAL-SM/SUSESO.**

* Medidas para prevenir y controlar tales riesgos, con objetivos
medibles, para controlar la eficacia de dichas medidas y velar
por su mejoramiento y correccion continua. Conforme lo se-
fialado por la SUSESO para tales efectos, la entidad emplea-
dora debiese elaborar un programa de trabajo, participativo,
e incorporar las acciones y/o actividades que realizara, preci-
sando el plazo programado y el responsable de su ejecucion,
ademas de evaluar el cumplimiento de dicho programa y la
eficacia de las medidas adoptadas.

* Medidas para informar y capacitar adecuadamente a las per-
sonas trabajadoras sobre los riesgos identificados y evaluados,
asi como las medidas de prevencién y proteccién que deban
adoptarse, con inclusién de los derechos y responsabilidades
de las personas trabajadoras y los de la entidad empleadora.
La SUSESO ha indicado que las capacitaciones deben con-
siderar a todas las personas trabajadoras, incluidos gerentes
y directivos y la informacién de las capacitaciones debe pu-
blicarse en los medios de que disponga (por ej., paginas web
y otros). Las capacitaciones debiesen incluir ademas planes
de difusion al interior de las entidades empleadoras en que
entreguen material asociado a la necesidad de erradicar con-
ductas que puedan afectar a las personas trabajadoras en ma-
teria de acoso y violencia en el trabajo.

De igual modo, las entidades empleadoras deberan informar y
capacitar sobre la forma de realizar una denuncia para evitar
que sea inconsistente, esto es, incoherente o incompleta, que

pauta contenida en Anexo N° 54 de la Circular N° 3813 de fecha 07 de junio de
2024, emitida por la SUSESO.

29 La SUSESO indica que aun cuando el resultado del Cuestionario CEAL SM/
SUSESO sea riesgo medio o bajo en la dimensidn violencia en el trabajo, el em-
pleador debe realizar el anélisis necesario de los riesgos que posibilitan la vio-
lencia y el acoso en el trabajo, para su adecuada gestién preventiva. Para tales
efectos, el empleador debe analizar el resultado de las 7 preguntas de la dimen-
sién violencia y acoso (VA) del cuestionario, identificando como riesgo aquellas
respuestas distintas a “NO”. El empleador podrd organizar con el comité de apli-
cacion actividades de didlogo para la evaluacion de esos resultados.
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carece de elementos suficientes para su adecuada comprension
o integralidad, asi como informar a las personas trabajadoras
de la empresa sobre los elementos propios de las conductas
que constituyen acoso y violencia en el trabajo, ademas de los
elementos que deben considerar al momento de denunciar.
Asimismo, esta capacitacion debe incorporar la necesidad de
resguardo de informacién sensible que pueden conocer en el
marco de procesos de investigacion relativos a estas materias.

* Medidas para prevenir el acoso sexual, laboral y violencia en
el trabajo, conforme a la naturaleza de los servicios prestados
y el funcionamiento del establecimiento o empresa. Se debe-
ran establecer medidas de prevencion especificas, de acuerdo
con la naturaleza de los servicios que presta la entidad em-
pleadora, identificando el tipo de riesgo por actividad, con
perspectiva de género.

* Medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos
los involucrados en los procedimientos de investigacion de
acoso sexual o laboral, y las medidas frente a denuncias in-
consistentes en estas materias. Asimismo, deberd contener
mecanismos de prevencién, formacién, educacién y protec-
cion destinados a resguardar la debida actuacién de las traba-
jadoras y de los trabajadores, independiente del resultado de
la investigacion en estos procedimientos.

1.2. Canales de denuncia y prestaciones en materia de
seguridad social

El empleador, junto con el protocolo, debe informar semestralmente a
los trabajadores los canales que mantiene disponibles para la recepcién
de las denuncias sobre incumplimientos relativos a la prevencion, inves-
tigacién y sancion del acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo.

Asimismo, las entidades empleadoras deben informar a las personas
trabajadoras las instancias estatales para denunciar el incumplimiento
a la normativa laboral y para acceder a las prestaciones en materia de
seguridad social.

1.8. Atencidn psicoldgica temprana

La atencidn psicoldgica temprana es una herramienta preventiva para
abordar la eventual afectacién de la salud mental de la victima. El em-
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pleador debe efectuar la derivacion de la victima al organismo admi-
nistrador respectivo de la Ley 16.744, que es la entidad que otorga la
referida prestacion. La derivacion se debe realizar en conjunto con la
resolucion de las medidas de resguardo a favor del trabajador denun-
ciante, al inicio de la investigacion de los hechos constitutivos de acoso
o violencia.

Ahora bien, junto con la prevencioén, el empleador posee obligacio-
nes en materia de investigacién y sancion. Respecto de las primeras, el
Decreto N° 21 del Ministerio del Trabajo, de 26 de mayo de 2024, regula
las directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de in-
vestigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo. Estas
directrices son:

* Perspectiva de género

* No discriminacién, considerando, especialmente, las situaciones
de vulnerabilidad o discriminaciones multiples en que puedan
encontrarse las personas trabajadoras.

* No revictimizacion o no victimizacion secundaria.

* Confidencialidad.

* Imparcialidad.

* Celeridad, donde el impulso del procedimiento de investiga-
cién es desarrollado por la persona que investiga en todos sus
tramites.

* Razonabilidad, en tanto el procedimiento de investigacién debe
respetar el criterio légico y de congruencia que garantice que las
decisiones que se adopten sean fundadas objetivamente, propor-
cionales y no arbitrarias, permitiendo ser comprendidas por to-
dos los participantes.

* Debido proceso, reconociendo el derecho de los intervinientes
de ser informadas de manera clara y oportuna sobre materias
o hechos que les pueden afectar, debiendo ser oidas, pudiendo
aportar antecedentes y que las decisiones que en este se adopten
sean debidamente fundadas.

* Colaboracién, durante la investigacion, de las personas para ase-
gurar la correcta sustanciacién del procedimiento.

2. Investigar

Antes de la Ley 21.643 se establecia la obligacion de investigar y sancio-
nar las conductas de acoso sexual. Con la dictacion de esta ley se pro-
fundiza en dicha obligacién y se incorpora la obligacién de investigar
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no solo el acoso sexual, sino también las conductas de acoso laboral y de
violencia en el trabajo.

Es asi como esta nueva normativa establece el contenido minimo del
procedimiento de investigacion, incluyendo sus medidas correctivas y
sancionatorias.

El Decreto N° 21 que aprueba el “Reglamento que establece las direc-
trices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacion
de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo’, promulgado el 26
de mayo de 2024 por el Ministerio del Trabajo y Prevision Social, esta-
blece principios orientadores aplicables al procedimiento de investiga-
cién del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo, los cuales son:

a. Perspectiva de género.

b. No discriminacién. El procedimiento de investigacién reconoce
el derecho de todas las personas participantes de ser tratadas con
igualdad y sin distinciones, exclusiones o preferencias arbitrarias
basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia
materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, re-
ligién, opinién politica, nacionalidad, ascendencia nacional, si-
tuacién socioecondmica, idioma, creencias, participacion en or-
ganizaciones gremiales, orientacién sexual, identidad de género,
filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad, ori-
gen social o cualquier otro motivo, que tengan por objeto anular
o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y
la ocupacion.

Para alcanzar este principio se deben considerar, especialmente,
las situaciones de vulnerabilidad o discriminaciones multiples
en que puedan encontrarse las personas trabajadoras.

¢. No revictimizacion o no victimizacién secundaria. Las personas
receptoras de denuncias y aquellas que intervengan en las in-
vestigaciones internas dispuestas por el empleador deben evitar
que, en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada se
vea expuesta a la continuidad de la lesion o vulneracién sufrida
como consecuencia de la conducta denunciada, considerando
especialmente los potenciales impactos emocionales y psico-
légicos adicionales que se puedan generar en la persona como
consecuencia de su participacion en el procedimiento de investi-
gacion, debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccion.

d. Confidencialidad. Implica el deber de los participantes —partes
involucradas, testigos e investigadores— de resguardar el acceso
y divulgacién de la informacion a la que accedan o conozcan en
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el proceso de investigacion de acoso sexual, laboral y de violen-
cia en el trabajo. Asimismo, el empleador debe mantener reserva
de toda la informacién y datos privados de las personas trabaja-
doras a que tenga acceso con ocasion de la relacion laboral, en
virtud del articulo 154 ter del Codigo del Trabajo. Con todo, la
informacion puede ser requerida por los Tribunales de Justicia o
la Direccién del Trabajo en el ejercicio de sus funciones.

e. Imparcialidad. Es el actuar con objetividad, neutralidad y rec-
titud, tanto en la sustanciacién del procedimiento como en sus
conclusiones, debiendo adoptar medidas para prevenir la exis-
tencia de prejuicios o intereses personales que comprometan los
derechos de los participantes en la investigacion.

f. Celeridad. El procedimiento de investigacion debe ser desa-
rrollado por impulso de la persona que investiga en todos sus
tramites, de manera diligente y eficiente, haciendo expeditos los
tramites y removiendo todo obstdculo que pudiera afectar su
pronta y debida conclusién, evitando cualquier tipo de dilaciéon
innecesaria que afecte a las personas involucradas, en el marco
de los plazos legales establecidos.

g. Razonabilidad. El procedimiento de investigacion debe respetar
el criterio logico y de congruencia que garantice que las decisio-
nes que se adopten sean fundadas objetivamente, proporcionales
y no arbitrarias, permitiendo ser comprendidas por todos los
participantes.

h. Debido proceso. El procedimiento de investigaciéon debe garan-
tizar a las personas trabajadoras que éste se desarrolle con respe-
to a los derechos fundamentales, sea justo y equitativo, recono-
ciendo su derecho a ser informadas de manera clara y oportuna
sobre materias o hechos que les pueden afectar, debiendo ser
oidas, pudiendo aportar antecedentes y que las decisiones que
se adopten sean debidamente fundadas. Se debe garantizar el
conocimiento de su estado a las partes del procedimiento, consi-
derando el resguardo de los otros principios regulados en dicho
reglamento.

i. Colaboracién. Durante la investigacion las personas deben coo-
perar para asegurar la correcta sustanciacion del procedimiento,
proporcionando informacién til para el esclarecimiento y san-
cion de los hechos denunciados, cuando corresponda.

Es importante destacar que, como se ha sefialado, toda investigacion
debe ajustarse a estandares minimos y a los principios previamente ana-
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lizados. Desde esta perspectiva, la falta de cumplimiento de alguno de
estos elementos puede ser objeto de cuestionamiento, ya sea en sede
administrativa o judicial. En consecuencia, la correcta aplicacion de di-
chos estandares y principios resulta esencial para garantizar la validez
del proceso investigativo.

En este sentido, el incumplimiento de los estindares minimos en una
investigacion conllevaria implicancias y consecuencias, tanto para el
desarrollo del proceso investigativo como para las medidas y sanciones
que el empleador pudiera adoptar a partir de él. En determinados casos,
la falta de cumplimiento de estos estandares podria invalidar la investi-
gacion y las acciones derivadas de ella, generando responsabilidad para
el empleador.

2.1. Procedimiento de investigacion del acoso sexual, la-
boral y violencia en el trabajo

El procedimiento de investigacion se inicia en virtud de una denuncia
que puede ser recepcionada por el empleador o por la Direccion del
Trabajo.

La denuncia se puede realizar por escrito o verbalmente. En este ul-
timo caso, la persona que la recibe deberd levantar un acta, de la cual
entregard copia a la persona denunciante timbrada, fechada y con indi-
cacion de la hora de presentacion.

Los procedimientos de investigacién no pueden contemplar un con-
trol de admisibilidad de la denuncia.

Si la denuncia es presentada ante el empleador, este debera informar
ala persona denunciante que la empresa podra iniciar una investigacion
interna o derivarla a la Direccién del Trabajo. En el caso de la primera
opcion, deberd informar a ese Servicio el inicio de una investigacion,
junto con las medidas de resguardo adoptadas, en el plazo de tres dias
contados desde la de recepcién de la denuncia. Si se optare por su de-
rivacién, o la persona denunciante asi lo solicita, en este mismo plazo
debera remitir la denuncia, junto a sus antecedentes, a dicho Servicio.

Tratandose de una denuncia dirigida a aquellas personas sefialadas en
el articulo 4° inciso primero del Cédigo del Trabajo, la denuncia siem-
pre debera ser derivada a la Direccién del Trabajo para su investigacion.

Cualquiera sea la decision que se adopte, el empleador debera infor-
mar por escrito a la parte denunciante.

La denuncia, ya sea escrita o verbal, debe contener a lo menos:

52



Academia Judicial de Chile

Materiales Docentes

1. Identificacién de la persona afectada, con su nombre completo,
nimero de cédula de identidad y correo electrénico personal,
sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 516 del Coédigo del
Trabajo. En caso de ser distinta del denunciante debera indicar
dicha informacién y la representacién que invoca.

2. Identificacién de la o las personas denunciadas y sus cargos,
cuando sea posible.

3. Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las
personas denunciadas. En caso de que la persona denunciada sea
externa a la empresa, indicar la relacién que los vincula.

4. Relacion de los hechos que se denuncian.

Una vez recibida la denuncia, el empleador deberd adoptar de manera
inmediata una o mas medidas de resguardo, en atencion a la gravedad
de los hechos imputados, la seguridad de la persona denunciante y las
posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo, de conformidad
con el articulo 211-B bis del Codigo del Trabajo.

El citado Decreto N° 21, indica, entre otras medidas de resguardo a
adoptar por el empleador, la separacion de los espacios fisicos, la re-
distribucién del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona de-
nunciante atenciéon psicoldgica temprana, a través de los programas que
dispone el organismo administrador respectivo de la Ley N° 16.744 y de
acuerdo con las normas emitidas por la Superintendencia de Seguridad
Social.

Sin perjuicio de lo anterior, durante toda la sustanciacién de la inves-
tigacion interna, el empleador podra adoptar otras medidas de resguar-
do o modificar las ya determinadas, considerando las particularidades
de cada caso.

La Direccién del Trabajo podra revisar las medidas de resguardo
adoptadas, pudiendo solicitar su modificacién al empleador con el ob-
jetivo de resguardar eficazmente la vida y salud de los participantes en el
procedimiento. Esto deberia entenderse sin perjuicio de la facultad que
pueda tener un tribunal de justicia para revisar dichas medidas y pro-
nunciarse sobre su adecuacion en el marco del procedimiento judicial
correspondiente.

Sobre las medidas de resguardo, cabe hacer presente lo sefialado por
la Corte de Apelaciones de la Serena en causa Rol 59-2024, en la cual se
discutio si la empresa empleadora de la denunciante tomé medidas de
resguardo, cuando, en los hechos, tales medidas fueron implementadas
por la empresa empleadora del denunciado.
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La Corte indic6 al respecto que la separacion del eventual agresor es
la mayor proteccién que tiene un trabajador victima de acoso sexual,
independientemente de que no la haya tomado la empresa reclamante.
Ademas, tales medidas se habrian tomado en el tiempo inmediato por
quien si tenia esa facultad, que es el empleador del supuesto acosador.
Por tanto, las medidas de resguardo cumplian con el objetivo planteado
por la norma. Asi, la citada sentencia indica:

Quinto: Que, de acuerdo con los hechos asentados en el fallo, los cuales re-
sultan inamovibles para esta Corte, el tribunal concluyé en el considerando
tercero que: “Hay que tener presente que existe una cadena y una secuencia
de hechos que permiten establecer que desde el momento mismo en que se
formaliza la denuncia y la trabajadora en la prictica ya no se encontraba en
posibilidades de ser nuevamente afectada por un acto de acoso sexual de
un trabajador dependiente de otra empresa respecto al cual se encontraban
prestando servicio de manera conjunta, dado que, como ha quedado esta-
blecido en estos antecedentes la denuncia se formaliza finalmente el dia 17
de julio de 2023, existe una denuncia previa de la trabajadora pero hubo una
retractacion por lo que no puede ser utilizada por la direccion del trabajo
como un elemento para agravar la responsabilidad de la reclamada; también
se ha acreditado conforme la prueba rendida por la parte reclamante que la
empresa Walmart que es la empresa empleadora del supuesto actuante de
actos de acoso sexual, comunica el cambio de funciones y especialmente el
cambio de horario del trabajador supuestamente acosador; en ese contexto
aparece que a la época de la denuncia formal del hecho el dia 12 de julio de
2023 la empresa, ya en la préctica, se habian adoptado las medidas necesa-
rias como para proteger en lo concreto e inmediato, y la medida mds impor-
tante se puede proteger este tipo de hechos que es la separacion del supues-
to agresor con la victima. En consecuencia, debemos tener presente que al
momento de formalizarse la denuncia la causa que pudiese ocasionar una
indefension en la trabajadora victima ya se encontraba subsanada indepen-
dientemente de quien haya adoptado la decision, esto es la separacién a lo
menos de los turnos respecto de la trabajadora con su supuesto victimario.

A mayor abundamiento no se ha controvertido mayormente por la par-
te reclamada que también se tomaron medidas posteriores por parte de la
empresa en el tiempo inmediato esto es el 18 de julio de 2023 esto es el
dia siguiente de la formalizacion de la denuncia, de la comunicacion a la
asociacion chilena de seguridad de esta circunstancia lo que como también
advierte el reclamante importa la intervencion de la victima para efectos de
recibir un tratamiento adecuado y con ello también otorgar una proteccion
y una recuperacion eventualmente a algtn tipo de dafo psicoldgico en este
caso que pudiese ser de envergadura, esto es el dia siguiente de la formali-
zacién de la denuncia y finalmente el dia primero agosto 2023 se produce
el cambio por parte de la empresa reclamante de dependencia de la traba-
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jadora, es decir no se puede establecer que la denunciante no haya tomado
ningun tipo de medida en el tiempo inmediato a la ocurrencia del hecho.

Sexto: Que en virtud del presente arbitrio se reclama infraccién de ley, en
concreto a los articulos 2 y 211 B del Cddigo del Trabajo, estimando que
dicha norma obliga a la empresa empleadora de la trabajadora afectada por
acoso sexual a adoptar medidas de resguardo, las que, segtn lo entiende la
recurrente, solo fueron adoptadas por la empresa mandante (y empleadora
del trabajador denunciado) las que estima como insuficientes.

Al respecto, el juez a quo sefala en el considerado 3° de la sentencia im-
pugnada que la separacion del eventual agresor “..es la mayor proteccion
que tiene un trabajador victima de acoso sexual [...] independientemente
que no la haya tomado la empresa reclamante, se tomé en el tiempo in-
mediato por quien si tenia esa facultad que es el empleador del supuesto
acosador...”.

Y contintia indicando que “..con posterioridad se tomaron otras [medi-
das] como la comunicacién a la Asociaciéon Chilena de seguridad, el dia
siguiente de la denuncia y el posterior traslado de la trabajadora a otra de-
pendencia, por lo que el tribunal estima de que efectivamente estos hechos
no fueron tomados en cuenta por el fiscalizador...”

Respecto de la persona que ejecutara o estara a cargo de la investiga-
cion, el Reglamento indica que el empleador debera designar preferen-
temente a una persona trabajadora que cuente con formacioén en ma-
terias de acoso, género o derechos fundamentales para llevar adelante
la investigacion, lo que deberd ser informado por escrito a la persona
denunciante.

La persona denunciante o denunciada, al momento de prestar decla-
racion en la investigacion, podrd presentar antecedentes que den cuenta
de la falta de imparcialidad de la persona a cargo de la investigacion, pu-
diendo solicitar el cambio de la persona investigadora, circunstancia que
el empleador decidira fundadamente, pudiendo mantenerla o cambiar-
la. De lo anterior debera quedar registro en el informe de investigacion.

Luego, en el desarrollo de la investigacion, la persona a cargo de ésta
debera garantizar que todas las partes involucradas en el proceso sean
oidas y puedan fundamentar sus dichos, ya sea por medio de entrevis-
tas u otros mecanismos, con el objeto de recopilar los antecedentes que
digan relacién con los hechos denunciados y cualquier otro antecedente
que sirva como fundamento de estos. En especial, se deberdn considerar
los siguientes antecedentes: el protocolo de prevencion del acoso sexual,
laboral y de violencia en el trabajo; reglamento interno respectivo; con-
tratos de trabajo y sus respectivos anexos; registros de asistencia; denun-
cia individual de enfermedades profesionales y accidentes del trabajo;
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Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo; resulta-
dos del cuestionario de Evaluacién de Ambientes Laborales-Salud Men-
tal, CEAL-SM, de la Superintendencia de Seguridad Social, entre otros.

La persona a cargo de la investigacion debera llevar registro escrito
de toda la investigacion, en papel o en formato electrénico. De las decla-
raciones que efectien las partes y los testigos se debera dejar constancia
por escrito, debiendo siempre constar en papel y con firma de quienes
comparecen en todas sus hojas.

El informe de investigacion a lo menos debe contener:

a. Nombre, correo electrénico y RUT de la empresa.

b. Individualizacién de la persona denunciante y denunciada, con
a lo menos la indicacién de correo electrénico y cédula de iden-
tidad o de pasaporte.

c. Individualizacién de la persona a cargo de la investigacion, con a
lo menos la indicacién de correo electrénico y cédula de identi-
dad o de pasaporte. Se deberd registrar la circunstancia de haber
o no recibido antecedentes sobre su imparcialidad y/o del cam-
bio, segtin corresponda.

d. Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones
realizadas.

e. Individualizacién de los antecedentes y entrevistas recabadas
con especial resguardo a la confidencialidad de los participantes.

f. Relacién de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y
las alegaciones planteadas.

g. Formulacién de los indicios o razonamientos coherentes y con-
gruentes en los cuales se fundan las conclusiones de la investiga-
cién para determinar si los hechos investigados constituyen o no,
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

h. La propuesta de medidas correctivas, en los casos que
corresponda.

i. La propuesta de sanciones cuando correspondan.

La investigacion debera concluirse en el plazo de treinta dias con-
tados desde la presentacion de la denuncia o desde la fecha de recep-
cién de la derivacion por el empleador a la Direccién del Trabajo. Para
efectos del computo del plazo, en caso de derivacion, la Direcciéon del
Trabajo debera emitir un certificado de recepcion.

El empleador, dentro del plazo de dos dias de finalizada la investiga-
cién interna, debe remitir el informe y sus conclusiones de manera elec-
tronica a la Direccion del Trabajo. Dicho Servicio emitira un certificado
de la recepcion.
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La Direccién del Trabajo tendra un plazo de treinta dias para su pro-
nunciamiento, el que sera puesto en conocimiento del empleador, la
persona afectada, denunciante y denunciada. En caso de no pronun-
ciarse el Servicio en dicho plazo, se consideraran validas las conclusio-
nes del informe remitido por el empleador, quien debera notificarlo a la
persona afectada, denunciante y denunciada.

Notificado el empleador del pronunciamiento de la Direccién del
Trabajo, debera disponer y aplicar las medidas o sanciones que corres-
pondan dentro de los siguientes quince dias corridos, informando a la
persona denunciante como a la denunciada.

Con todo, en ningtin caso las medidas adoptadas podran ser gravosas
o perjudiciales para la persona denunciante, ni producir algun tipo de
menoscabo.

El empleador deberd, en los casos que corresponda, aplicar las san-
ciones conforme a lo establecido en las letras b) o f) del N° 1 del articulo
160 del Codigo del Trabajo. La persona trabajadora sancionada con el
despido podra impugnar dicha decision ante el tribunal competente.

Sibien una de las sanciones que se puede aplicar es el despido, ello no
obsta a que el empleador de igual forma deba dar cumplimiento integro
a lo dispuesto en el articulo 162 del Cédigo del Trabajo para efectos de
proceder al respectivo despido.

Es importante destacar que el articulo 211-C del Cédigo del Trabajo
dispone que, una vez cumplido el plazo de treinta dias que tiene la Di-
reccion del Trabajo para pronunciarse, o en caso de no existir tal pro-
nunciamiento, “se considerardn validas las conclusiones del informe,
especialmente para efectos de adoptar medidas respecto de las personas
afectadas”

Como se aprecia, si bien el Codigo del Trabajo establece que las in-
vestigaciones se consideran vélidas tras la revision de la Direccion del
Trabajo o una vez transcurrido el plazo indicado, queda abierta la dis-
cusidn sobre si ello implica que un tribunal pueda o no revisar el mérito
de la investigacion. Este constituye un punto crucial que el juez debera
resolver tanto en la audiencia como en la sentencia definitiva.

3. Sancionar

3.1. Sanciones y medidas ante el acoso laboral, el acoso
sexual y la violencia en el trabajo

La Ley 21.643 también regula las sanciones y medidas que debe adoptar
el empleador ante el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el

57



Academia Judicial de Chile

Materiales Docentes

trabajo. Es asi como se reemplaza el articulo 211-E por uno nuevo, que
establece lo siguiente:

En conformidad al mérito del informe de investigacion en los casos de
acoso sexual y laboral, el empleador debera disponer y aplicar las medidas o
sanciones que correspondan, dentro de los siguientes quince dias contados
desde su recepcion.

Las medidas o sanciones adoptadas serdn informadas dentro del plazo an-
teriormente referido, tanto a la persona denunciante como a la denunciada.

El empleador deberd, en los casos que corresponda, aplicar las sanciones
conforme a lo establecido en las letras b) o f) del N° 1 del articulo 160.
Con todo, en el caso de lo dispuesto en la letra f) del N° 1 deberd evaluar la
gravedad de los hechos investigados, lo que consignard en las conclusiones
del informe.

El trabajador despedido o la trabajadora despedida podra impugnar dicha
decision ante el tribunal competente. Para ello deberd rendir en juicio las
pruebas necesarias para desvirtuar los hechos o antecedentes contenidos en
el informe del empleador o de la Inspeccion del Trabajo que motivaron el
despido.

Adicionalmente, el empleador estara obligado a entregar informacion a
la persona denunciante respecto de los canales de denuncias de hechos que
puedan constituir eventuales delitos en el contexto del acoso sexual, laboral
o la violencia en el trabajo.

A partir de lo anterior, se desprende que, con el mérito del informe de
la investigacion, el empleador tiene la obligacion de disponer y aplicar
las medidas o sanciones que correspondan.

En cuanto a las formalidades que deben cumplir estas medidas, el
empleador tiene un plazo de 15 dias desde la recepcion del informe para
adoptarlas, las cuales debe informarlas tanto a la persona denunciante
como a la denunciada.

Es importante destacar que en el Decreto N° 21, del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social se establecen directrices para las medidas co-
rrectivas y las sanciones en el procedimiento de investigacion de acoso
sexual y laboral.

En relacién con las acciones que puede realizar, éstas consisten tanto
en medidas correctivas como en sanciones.

Con medidas correctivas, el Decreto N° 21 se refiere a aquellas que
adopte el empleador que tienen por objeto prevenir y controlar los ries-
gos identificados en los hechos que dieron lugar a la denuncia, gene-
rando garantia de no repeticion, evaluando la eficacia y las mejoras que
puedan introducirse en el respectivo protocolo de prevencion del acoso
sexual, laboral y violencia en el trabajo.
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Es importante destacar que en el Reglamento de la ley se establece
que las medidas correctivas pueden establecerse tanto respecto de las
personas trabajadoras involucradas en la investigaciéon como del resto
de los trabajadores de la empresa, considerando acciones tales como el
refuerzo de la informacidn y capacitacion en el lugar de trabajo sobre la
prevencion y sancion del acoso sexual, laboral y la violencia en el tra-
bajo, el otorgamiento de apoyo psicoldgico a las personas trabajadoras
involucradas que lo requieran, la reiteracion de informacion sobre los
canales de denuncia de estas materias y otras medidas que estén con-
sideradas en el protocolo de prevencién de acoso sexual, laboral y de
violencia en el trabajo.

Asimismo, en el Reglamento se contempla que, en caso de que exis-
tan posteriores modificaciones al protocolo establecido en el articulo
211-A del Cédigo del Trabajo, como consecuencia del resultado de la
investigacion, estas tienen que ser informadas a todas las personas tra-
bajadoras conforme a las obligaciones establecidas en el inciso segundo
de la disposicion referida y los articulos 154 N° 12 y 154 bis del Codigo
del Trabajo.

Respecto a las sanciones, cabe remitirse a la regla general que exis-
te en la materia, pudiendo el empleador i) amonestar verbalmente;
ii) amonestar por escrito; iii) hacer un descuento en las remunera-
ciones del trabajador o bien, iv) proceder a su despido sin derecho a
indemnizaciones.

Lo anterior se encuentra regulado a propoésito del contenido minimo
que debe contener el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Segu-
ridad, donde se establece, en el N° 10 del articulo 154 del Codigo del
Trabajo, las sanciones que pueden aplicarse por infraccion a las obliga-
ciones que sefiale el mismo reglamento, las que solo podran consistir en
amonestacion verbal o escrita y multa de hasta el 25% de la remunera-
cién diaria.

Es asi como las sanciones que puede adoptar el empleador en contra
de la persona denunciada son las siguientes:

1. Amonestacion verbal

2. Amonestacion escrita

3. Multa de hasta el 25% de la remuneracién diaria
4. Despido del trabajador.

En relacién con el despido del trabajador, el empleador puede aplicar
alguna de las causales contenidas en las letras b) o f) del N° 1 del arti-
culo 160 del Codigo del Trabajo, que contempla conductas indebidas
de caracter grave, debidamente comprobadas, que se indican en dicho
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numeral, cumpliendo con las formalidades de las comunicaciones a las
que se refiere el articulo 162 del Cédigo del Trabajo. En este caso, las
causales especificamente se refieren a: b) conductas de acoso sexual; y f)
conductas de acoso laboral.

Es fundamental destacar que la norma exige que, en el caso de la cau-
sal de acoso laboral, el empleador debe evaluar la gravedad de los he-
chos investigados, lo que debe quedar reflejado en las conclusiones del
informe. Sin embargo, esta obligacién de evaluacién no se encuentra
regulada en el caso de la causal de acoso sexual.

En cuanto a las medidas y sanciones adoptadas por el empleador, es
importante sefialar que estas pueden ser impugnadas tanto por la via
administrativa, conforme a los procedimientos internos de la Direccién
del Trabajo, como por la via judicial. En este sentido, todas las medi-
das y sanciones pueden ser objeto de cuestionamiento y revisién por
un tribunal de justicia. Aunque la regulacién expresa contempla este
procedimiento en casos de despido injustificado, ello no impide que
otras medidas y sanciones también puedan ser sometidas a algtin tipo
de revisién o impugnacion judicial.

Cuando se pone término al contrato de trabajo por alguna de estas
causales, el trabajador despedido tiene el derecho de impugnar dicha
decision ante el tribunal competente, tal como lo establece el articulo
168 del Codigo del Trabajo. Para ello, el trabajador debe presentar las
pruebas necesarias en juicio para desvirtuar los hechos o antecedentes
contenidos que sustentan el informe del empleador o de la Inspeccién
del Trabajo que motivaron su despido.

En relacién con la aplicacion de estas dos causales disciplinarias con-
templadas en el articulo 160 N° 1 del Cédigo del Trabajo, es relevante
que, en caso de impugnacion judicial, el tribunal considere los elemen-
tos introducidos por la nueva definicién de acoso laboral, asi como la
incorporacion de la violencia ejercida por terceros. Este analisis no debe
limitarse a lo regulado en el articulo 2 del Cédigo del Trabajo, sino que
debe realizarse de manera integral, incorporando también los princi-
pios del Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Por otro lado, es importante sefialar que esta nueva normativa exime
al empleador a ser condenado por el recargo legal establecido en la letra
c) del articulo 168 del Codigo del Trabajo en caso de considerar el des-
pido como injustificado, indebido o improcedente.

De esta manera, la modificacién que introdujo la Ley 21.643 al N° 12
del articulo 154 del Coédigo del Trabajo, establecié expresamente que
“en el caso de las denuncias sobre acoso sexual, laboral o violencia en
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el trabajo, el empleador que, ante una denuncia del trabajador afectado,
cumpla integramente con el procedimiento establecido en el Titulo IV
del Libro II, no estara afecto al aumento sefialado en la letra ¢) del inciso
primero del articulo 168...%.3°

En consecuencia, en un juicio por despido injustificado en el que se
reclame la accién correspondiente y se constate que el empleador no ob-
servo las normas contenidas en el Cédigo del Trabajo, este no podria be-
neficiarse de la exencién del recargo legal establecida en el articulo 168
del mismo Cdédigo. En otras palabras, incluso si el tribunal determina
que el despido fue injustificado y que la causal aplicada no debia haberse
utilizado, la exencién del recargo legal solo procede si se respetaron las
normas legales aplicables.

Es relevante destacar que, en estos casos, estas medidas y sanciones
no eximen al denunciante de una posible responsabilidad penal deri-
vada de los hechos acontecidos. En este sentido, la normativa también
establece que el empleador tiene la obligacién de entregar informacion
a la persona denunciante sobre los canales disponibles para denunciar
hechos que puedan constituir eventuales delitos en el contexto del acoso
sexual, laboral o la violencia en el trabajo.

Asimismo, es importante sefialar que cuando la Direccién del Tra-
bajo —ya sea por denuncias que conozca directamente o hayan sido
derivadas por el empleador— tome conocimiento de una vulneraciéon
de derechos fundamentales se encuentra obligada a dar cumplimiento a
lo dispuesto en el articulo 486 del Cédigo del Trabajo. Sin perjuicio de
lo anterior, respecto de las conductas de acoso sexual no correspondera
la mediacién establecida en el inciso sexto del mencionado articulo 486
del Cédigo del Trabajo.

30 Por lo demds, cabe destacar que esta nueva normativa no modificé la norma
del articulo 168 del Codigo del Trabajo, en el sentido que, en el caso de las de-
nuncias de acoso sexual, el empleador que haya cumplido con su obligacién en
los términos que sefialan el articulo 153, inciso segundo, y el Titulo IV del Libro
11, no estara afecto al recargo de la indemnizacion a que hubiere lugar, en caso
de que el despido sea declarado injusto, indebido o improcedente.
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Capitulo 4
Modificaciones aplicables a funcionarios del sector
publico

La Ley 21.643 no solo modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos
legales, en materia de prevencion, investigacion y sancion del acoso la-
boral, sexual o de violencia en el trabajo, comprendiendo disposiciones
aplicables a las relaciones laborales entre empleadores y trabajadores,
sino también contempla modificaciones para los estatutos que rigen a
los funcionarios de la Administracién del Estado.

En este capitulo se sistematizan las modificaciones que la Ley Karin
incorpora en la regulacion de funcionarios del sector publico, especi-
ficamente respecto a las modificaciones que se introdujeron a la Ley
18.575 (Ley Organica Constitucional de Bases Generales de la Admi-
nistracion del Estado), a la Ley 18.834 (Estatuto Administrativo), a la
Ley 18.883 (Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales) y
la Ley 18.695 (Ley Organica Constitucional de Municipalidades).

La importancia de esta nueva normativa radica, entre otros aspectos,
en que la modificacién introducida a la Ley Organica Constitucional
de Bases Generales de la Administracion del Estado incorporé relevan-
tes ajustes al marco regulatorio aplicable a la Administracién Publica.
Tal como lo advirtié la Contraloria General de la Republica, mediante
el Dictamen N° E516610, de 19 de julio de 2024, la reforma establecié
nuevos principios rectores para la conduccién de sumarios e investiga-
ciones sumarias, asi como la obligacién de contar con un protocolo de
prevencion de la violencia en el trabajo, el acoso laboral y el acoso se-
xual. Del mismo modo, la normativa amplio la regulaciéon del principio
de probidad administrativa y la aplicacién de determinados preceptos
estatutarios, entre otros aspectos relevantes.

Este mismo pronunciamiento resulta esclarecedor para dejar estable-
cida la prohibicién general que tienen los servidores publicos para rea-
lizar actos que atenten la dignidad de otros funcionarios y conductas de
acoso y violencia, junto a la necesidad de interpretar estas modificacio-
nes con los conceptos que entrega el articulo 2 del Cédigo del Trabajo:

Como cuestién previa, es importante considerar que los articulos 84, le-
tras 1) y m), de la Ley 18.834, y 82, letras 1) y m), de la Ley 18.883, en lo
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que importa para este instructivo, establecen una prohibicién general para
los servidores publicos de realizar, por una parte, cualquier acto que atente
contra la dignidad de otros funcionarios, como el acoso sexual y, por otra,
acoso laboral.

Ademis, por disposicion expresa de esa preceptiva, los actos de acoso, al
no encontrarse definidos en dichos textos estatutarios, deben ser conceptua-
lizados conforme con lo dispuesto en el articulo 2° del Cédigo del Trabajo.

En tal sentido, debe entenderse por acoso sexual el que una persona rea-
lice, en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter
sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen
su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

Acoso laboral, por su parte, es toda conducta que constituya agresion u
hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en
contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se ma-
nifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para
el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien, que ame-
nace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

En este punto, cabe destacar que, hasta antes de la modificacién introdu-
cida en la materia por la Ley Karin, el articulo 2° del Cédigo del Trabajo
entendia por acoso laboral toda conducta que constituyera agresion u hosti-
gamiento “reiterados’, condicién esta ultima que, con la sefialada modifica-
cion legal, desaparece como unica hipétesis de conducta sancionada.

Dicho lo anterior, la Ley 21.643 contempla una nueva figura, denominada
“violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral’,
introducida en el inciso segundo del articulo 2° del Codigo del Trabajo, que
la define como “aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los
trabajadores, con ocasién de la prestacion de servicios, por parte de clientes,
proveedores o usuarios, entre otros”

1. Modificaciones a la Ley 18.575, Ley Organica Constitu-
cional de Bases Generales de la Administracion del Es-
tado

El articulo 2 de la Ley 21.643 introduce cuatro grandes modificaciones
en la Ley 18.575, Ley Organica Constitucional de Bases Generales de
la Administracién del Estado, cuyo texto refundido, coordinado vy sis-
tematizado fue fijado por el decreto con fuerza de ley N° 1-19.653, de
2000, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia.

Especificamente, se introducen modificaciones que afectan a los arti-
culos 13, 14, 46 y 62 de este cuerpo normativo.

En primer lugar, introduce un inciso final al articulo 13, que se en-
cuentra contenido en el titulo dedicado en las normas generales de di-
cho cuerpo normativo.
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En dicho articulo, luego de establecer los principios que deben ob-
servar los funcionarios de la Administracién del Estado y las condicio-
nes para el ejercicio de la funcién publica, por esta nueva normativa se
agrega que la funcién publica debe ejercerse propendiendo al respeto
del derecho de toda persona, con ocasion del trabajo, a disfrutar de un
espacio libre de violencia, acoso laboral y sexual. Agrega, ademas, que
los 6rganos de la Administracién del Estado deben tomar todas las me-
didas necesarias para su prevencion, investigacién y sancion.

Sobre esta modificacion, la Contraloria General de la Republica, en
Dictamen N° E516610, de 19 de julio de 2024, ha estimado que se “..
indica que la funcién publica se ejercerd propendiendo al respeto del
derecho de toda persona, con ocasion del trabajo, a disfrutar de un espa-
cio libre de violencia, acoso laboral y sexual, anadiendo que los érganos
de la Administracion deberan tomar todas las medidas necesarias para
su prevencion, investigacion y sancion”.

En segundo lugar, y a continuacién, se incorpora un nuevo articulo
14 a este cuerpo normativo.

Este nuevo articulo establece que los érganos de la Administracion
del Estado deben contar con un protocolo de prevencion de la violen-
cia en el trabajo, el acoso laboral y sexual para promover el buen trato,
ambientes laborales saludables y respeto a la dignidad de las personas,
el que debe considerar acciones de difusion, sensibilizacién, formacién
y monitoreo. En esta tarea se establece que se puede contar con la asis-
tencia de los organismos administradores de la Ley 16.744, en los casos
que correspondan.

En el mismo articulo 14 se establece que el protocolo de prevencion
debe incorporar, a lo menos, lo siguiente:

a. La identificacién de los peligros y la evaluacion de los riesgos
psicosociales asociados al acoso sexual, laboral y a la violencia en
el trabajo, con un enfoque inclusivo e integrado con perspectiva
de género.

b. Las medidas para prevenir y controlar los riesgos sefialados en
literal anterior, con objetivos medibles, para evaluar su eficacia y
velar por su mejoramiento y correccién continua.

c. Las medidas para informar y capacitar adecuadamente a las per-
sonas funcionarias sobre los riesgos identificados y evaluados,
las medidas de prevencioén y proteccién que deban adoptarse, y
los derechos y responsabilidades de los funcionarios y las funcio-
narias y los de la propia institucion.
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d. Las medidas que fueren necesarias en atencion a la naturaleza
de los servicios prestados para dar una oportuna aplicacion en la
proteccion eficaz de la vida y salud de los funcionarios en mate-
ria de acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo.

e. Las medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos
los involucrados en los procedimientos de investigacién de aco-
so sexual o laboral, y las medidas frente a denuncias inconsisten-
tes en estas materias. Asimismo, deberd contener mecanismos
de prevencion, formacién, educacién y proteccion destinada a
resguardar la debida actuacion de las trabajadoras y de los traba-
jadores, independiente del resultado de la investigacién en estos
procedimientos.

Se agrega que en los procedimientos de investigacion de acoso sexual
o laboral resulta aplicable lo dispuesto en los articulos 90 A y 90 B de la
Ley 18.834, sobre Estatuto Administrativo, cuyo texto refundido, coor-
dinado y sistematizado fue fijado por el decreto con fuerza de ley N°
29, de 2004, del Ministerio de Hacienda. Estos articulos se refieren a los
derechos que tiene una persona funcionaria por ejercer una accion por
acoso laboral o sexual, y los requisitos minimos de denuncias de este
tipo, respectivamente.

Finalmente, se indica que los Jefes de Servicio tienen el deber de in-
formar semestralmente los canales que mantiene dicho organismo y el
Estado para la recepcion de denuncias sobre incumplimientos relati-
vos a la prevencion, investigacién y sancion del acoso sexual y laboral,
y de cualquier incumplimiento a la normativa que rige a las personas
funcionarias del sector publico. Adicionalmente, se establece que deben
informar los mecanismos para acceder a las prestaciones en materia de
seguridad social.

Sobre esta modificacion, la Contraloria General de la Republica, en
Dictamen N° E516610, de 19 de julio de 2024, ha estimado que “..se
introduce un nuevo articulo 14, que establece el deber de los 6rganos
de la Administraciéon de contar con un protocolo de prevencién de la
violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual, regulando, ademas, el
contenido minimo que deberan incorporarse en esos documentos. Asi-
mismo, se afiade que, en los procedimientos de investigaciéon de acoso
sexual o laboral, serd aplicable lo dispuesto en los articulos 90 A y 90 B
de la Ley N° 18.834”.

Agrega también que “enseguida, el inciso final del articulo 14 con-
sagra el deber de cada jefe de servicio de informar semestralmente los
canales que mantiene el organismo que dirige y el Estado, para la re-
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cepcién de denuncias sobre incumplimientos relativos a la prevencion,
investigacion y sancion del acoso sexual y laboral, y de cualquier incum-
plimiento a la normativa que rige a las personas funcionarias del sector
publico. Ademas, debera informar los mecanismos para acceder a las
prestaciones en materia de seguridad social”.

En tercer lugar, introduce una frase al inciso segundo al articulo 46,
ya que a continuaciéon de la expresiéon “sumario administrativo” se in-
corpora la frase “cuyos procedimientos deberan sujetarse a los princi-
pios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de gé-
nero’, quedando el articulo de la siguiente manera:

El desempeiio deficiente y el incumplimiento de obligaciones debera acre-
ditarse en las calificaciones correspondientes o mediante investigacién o su-
mario administrativo, cuyos procedimientos deberan sujetarse a los princi-
pios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de género.

En cuarto lugar, se introduce un numeral adicional al articulo 62, que
establece un listado de conductas que contravienen el principio de pro-
bidad administrativa.

En este sentido, se incorpora un numeral 10 que establece que contra-
viene la probidad administrativa el ejercer conductas de acoso sexual,
laboral o de violencia en el trabajo, que sufran las funcionarias y los
funcionarios en los términos del articulo 2 del Cédigo del Trabajo.

Sobre esta modificacion, la Contraloria General de la Republica, en
Dictamen N° E516610, de 19 de julio de 2024, ha estimado que esta nue-
va normativa “incorpora el numeral 10 al articulo 62 de la Ley 18.575,
que se encuentra en el parrafo 4° ‘De la Responsabilidad y de las Sancio-
nes, del Titulo III ‘De la Probidad Administrativa, estableciendo como
una contravencion a este principio ‘ejercer conductas de acoso sexual,
laboral o de violencia en el trabajo, que sufran las funcionarias y los fun-
cionarios en los términos del articulo 2 del Cédigo del Trabajo™.

Finalmente, en general sobre estas modificaciones, la Contraloria Ge-
neral de la Republica, en Dictamen N° E516610, de 19 de julio de 2024,
ha considerado lo siguiente:

1. Que la aplicacion de los articulos 13 y 14 rigen para la totalidad
de los 6rganos de la Administracion del Estado. En este sentido, ha se-
nalado que “considerando que los referidos articulos 13 y 14 integran
el Titulo I “Normas generales”, y que las disposiciones que regulan el
principio de probidad administrativa en la Ley 18.575 se aplican a toda
la Administracién del Estado, debe concluirse que la preceptiva antes
resefiada rige para la totalidad de los 6rganos que la componen”.
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2. Que se incorporan nuevos principios que deben regir los proce-
dimientos disciplinarios, pero que estos no se aplican a la Contraloria
General de la Reptblica, al Banco Central, a las Fuerzas Armadas y a las
Fuerzas de Orden y Seguridad Publica, los Gobiernos Regionales, a las
Municipalidades, al Consejo Nacional de Television, al Consejo para la
Transparencia y a las empresas publicas creadas por ley. Sin embargo,
también consider6 que, al incorporar estos principios en la normativa
sobre responsabilidad administrativa de las leyes N°s 18.834 y 18.883,
regirian también en aquellos organismos que, aun cuando no se les apli-
que el Titulo II de la Ley 18.575, se rijan directa o supletoriamente por
estas normas.

En este sentido, ha sefialado que:

Por otra parte, debe recordarse que la Ley 21.643 introduce en el inciso
segundo del articulo 46 de la Ley 18.575 nuevos principios que deben regir
los procedimientos disciplinarios, a saber, confidencialidad, imparcialidad,
celeridad y perspectiva de género.

Al respecto, cabe tener presente que dicho precepto se encuentra conte-
nido en el Titulo II de la Ley 18.575, el que, conforme a su articulo 21, no
se aplica a la Contraloria General de la Republica, al Banco Central, a las
Fuerzas Armadas y a las Fuerzas de Orden y Seguridad Publica, los Gobier-
nos Regionales, a las Municipalidades, al Consejo Nacional de Televisidn,
al Consejo para la Transparencia y a las empresas publicas creadas por ley.

No obstante, se debe considerar que la misma Ley 21.643 incorpora los
mencionados principios en la normativa sobre responsabilidad adminis-
trativa de las leyes N°s 18.834 y 18.883, por lo que estos rigen también en
aquellos organismos que, aun cuando no se les aplique el Titulo II de la Ley
18.575, se rijan directa o supletoriamente por esos cuerpos estatutarios.

3. Que el principio de perspectiva de género tiene una aplicacion ge-
neral para todos los 6rganos de la Administracién del Estado. En este
sentido, ha sefialado que:

Adicionalmente, es menester destacar que el principio de perspectiva de
género también tiene una aplicacion general, en lo que interesa, para todos
los érganos de la Administracién del Estado, por aplicacion de los articulos
3° 14y 30 de la Ley N° 21.675, que Estatuye medidas para prevenir, sancio-
nar y erradicar la violencia en contra de las mujeres, en razon de su género.

En efecto, dicha ley dispone en su articulo 3° que quien ejerza la funcién
publica debe tener una especial consideracion de los principios de igualdad
y no discriminacion, debida diligencia, centralidad en las victimas, autono-
mia de la mujer, universalidad, interdependencia, indivisibilidad, progresi-
vidad y prohibicién de regresividad de los derechos humanos.
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Ademas, el articulo 14 sefiala como obligacion especial de prevencion de
la violencia de género en el ambito laboral, que los organismos del Estado,
en el marco de sus competencias, deberdn incorporar transversalmente la
perspectiva de género en sus politicas generales en materia laboral.

Finalmente, el articulo 30 prevé dos obligaciones generales de los 6rganos
del Estado frente a las denuncias por hechos de violencia de género, indi-
cando que, en todas las investigaciones y en todos los procesos judiciales y
administrativos sobre violencia de género que afecten a las mujeres, como
es el caso de denuncias por acoso sexual y laboral, efectuadas por mujeres,
se deberan observar, ademas, los principios de debida diligencia y de no
victimizacién secundaria.

2. Modificaciones a la Ley 18.834 sobre Estatuto Admi-
nistrativo

El articulo 3 de la Ley 21.643 introduce tres grandes modificaciones
en la Ley 18.834, sobre Estatuto Administrativo, cuyo texto refundido,
coordinado y sistematizado fue fijado por el decreto con fuerza de ley
N° 29, de 2004, del Ministerio de Hacienda.

Especificamente, se introducen modificaciones que afectan a los ar-
ticulos 12 y 90 de esta normativa, junto a una serie de articulos que se
vinculan con la responsabilidad administrativa. En este ultimo caso, se
alteran los articulos 119, 121, 125, 126, 129, 136, 137, 140 y 143 de este
cuerpo normativo.

En primer lugar, introduce una frase en la letra e) del articulo 12,
en que se regulan los requisitos para ingresar a la Administraciéon del
Estado.

Entre los requisitos se establece que no puede haber cesado en un car-
go publico como consecuencia de haber obtenido una calificacién de-
ficiente, o por medida disciplinaria, salvo que hayan transcurrido mas
de cinco anos desde la fecha de expiracién de funciones. Con esta mo-
dificacién que incorpora la frase que “con todo, conforme lo establecido
en el articulo 121 de este Estatuto, no sera necesario el cumplimiento de
dicho plazo cuando asi lo determine el respectivo fiscal”.

En segundo lugar, introduce un inciso final al articulo 90, que se en-
cuentra contenido en el titulo dedicado a los derechos funcionarios.

En dicho articulo se establecia inicialmente el derecho de los funcio-
narios a que la institucién respectiva los defienda y persiga la respon-
sabilidad civil y criminal para las personas que atenten contra su vida
o su integridad corporal, con motivo del desempeio de sus funciones,
0 que, por dicho motivo, los injurien o calumnien en cualquier forma.
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Con esta modificacién se introduce que cuando se atente contra la vida
o integridad fisica de los funcionarios y las funcionarias, la autoridad
debe resolver fundadamente acerca de la necesidad de iniciar de oficio
el procedimiento de investigaciéon sumaria o sumario administrativo
para determinar las responsabilidades administrativas en caso de que
correspondan.

En tercer lugar, introduce una serie de modificaciones en articulos
que se encuentran contenidos en el titulo dedicado a la responsabilidad
administrativa.

1. Introduce una frase al inciso segundo al articulo 119, que en su in-
ciso primero establece que el empleado que infringiere sus obligaciones
o deberes funcionarios puede ser objeto de anotaciones de demérito en
su hoja de vida o de medidas disciplinarias.

Asi, en el inciso segundo de este articulo, a continuacién de la ex-
presioén “sumario administrativo” se incorpora la frase “cuyos procedi-
mientos deberan sujetarse a los principios de confidencialidad, impar-
cialidad, celeridad y perspectiva de género”, quedando este inciso de la
siguiente manera:

Los funcionarios incurrirdn en responsabilidad administrativa cuando la
infraccién a sus deberes y obligaciones fuere susceptible de la aplicacion
de una medida disciplinaria, la que debera ser acreditada mediante inves-
tigacion sumaria o sumario administrativo, cuyos procedimientos deberan
sujetarse a los principios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad y
perspectiva de género.

2. Por otro lado, introduce un inciso final al articulo 121, que regula
las medidas disciplinarias que pueden ser objeto los funcionarios publi-
cos. De esta manera, al final de esta este articulo se agrega que:

En el caso que se aplique la medida disciplinaria de destitucion, como con-
secuencia de la inobservancia de lo dispuesto en el articulo 84 letra m), el
fiscal podra determinar, considerando lo senalado en el inciso anterior, que
el funcionario o funcionaria se encuentra eximido de cumplir el plazo esta-
blecido en el articulo 12 letra e), decisién que no sera aplicable respecto de
la institucion que aplica la medida...

Cabe hacer presente que el mencionado articulo 12 letra e) se refiere
a un plazo de imposibilidad de ejercer cargos publicos por haber cesado
en su cargo por calificaciones deficientes o medidas disciplinarias.

3. También sustituye la letra b) del inciso segundo del articulo 125,
precepto que regula aspectos de la destitucion.
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En este articulo se establece que la medida disciplinaria de destitucién
procede solo cuando los hechos constitutivos de la infraccion vulneren
gravemente el principio de probidad administrativa, y en los casos que
enumera. En el caso de la letra b), se establece la infraccion a una serie
de prohibiciones que tienen los funcionarios publicos regulados en el
articulo 84 de este mismo cuerpo legal.

Inicialmente solo se contemplaba las letras 1), j) k) y1),>* agregandose
con esta modificacién la letra m), es decir, “realizar todo acto calificado
como acoso laboral, en los términos que dispone el inciso segundo del
articulo 2° del Cédigo del Trabajo”

4. Vinculado con la modificacién antes explicada, introduce un inciso
segundo al articulo 126, precepto que regula la instrucciéon de una in-
vestigacion sumaria en los casos en que los hechos sean susceptibles de
ser sancionados con una medida disciplinaria o en el caso de disponerlo
expresamente la ley. En estos casos se incorpora que:

Con todo, ante una denuncia de hechos que puedan vulnerar lo dispuesto
en el articulo 84 letras 1) o m), la autoridad solo podra desestimarla median-
te una resolucién fundada y debera notificar dicho acto dentro del plazo de
cinco dias a la persona denunciante, la que podra ejercer el derecho estable-
cido en el articulo 160.

5. Asimismo, intercala unos incisos en el articulo 129, precepto que
en su inciso primero regula la designacion de fiscal a cargo de un suma-
rio administrativo. Con esta modificacion, se introducen los siguiente
nuevos incisos segundo, tercero y cuarto, pasando el antiguo inciso se-
gundo a ser inciso quinto:

31 “i) Organizar o pertenecer a sindicatos en el dmbito de la Administracion
del Estado; dirigir, promover o participar en huelgas, interrupcién o paraliza-
cién de actividades, totales o parciales, en la retencién indebida de personas o
bienes, y en otros actos que perturben el normal funcionamiento de los érganos
de la Administracion del Estado;

j) Atentar contra los bienes de la institucién, cometer actos que produzcan la
destruccion de materiales, instrumentos o productos de trabajo o disminuyan
su valor o causen su deterioro;

k) Incitar a destruir, inutilizar o interrumpir instalaciones publicas o privadas,
o participar en hechos que las dafien;

1) Realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demds funcionarios.
Se considerard como una accién de este tipo el acoso sexual, entendido segun
los términos del articulo 2°, inciso segundo, del Cédigo del Trabajo, y la discri-
minacién arbitraria, segun la define el articulo 2° de la ley que establece medidas
contra la discriminacién, y...”
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En caso de que el sumario se ordene por hechos que vulneren lo dispuesto
en el articulo 84 letras 1) o m), debera preferentemente designarse fiscal a un
funcionario o funcionaria que cuente con formacién en materias de preven-
cidn, investigacion y sancion de acoso, género o derechos fundamentales.

En los procedimientos instruidos para determinar la responsabilidad ad-
ministrativa en este tipo de casos, las victimas y personas afectadas por las
eventuales infracciones tendran derecho a aportar antecedentes a la inves-
tigacion, a conocer su contenido desde la formulacién de cargos, a ser noti-
ficadas e interponer recursos en contra de los actos administrativos, en los
mismos términos que el funcionario inculpado.

Lo anterior se aplicard también para las reclamaciones establecidas en los
articulos 137 y 140.

6. De la misma manera, intercala unos incisos en el articulo 136, pre-
cepto que en su inciso primero regula la situacion en que el fiscal a cargo
de un sumario administrativo, como medida preventiva, pueda suspen-
der al inculpado de sus funciones o destinarlo transitoriamente a otro
cargo dentro de la misma institucion y ciudad.

Con esta modificacion, se introduce el siguiente nuevo inciso segun-
do, pasando los antiguos incisos segundo y tercero a ser incisos tercero
y cuarto, respectivamente:

En caso de que el sumario se adopte por hechos que vulneren lo dispuesto
en el articulo 84 letras 1) o m), el o la fiscal deberd adoptar las medidas de
resguardo necesarias respecto de las personas involucradas. Para ello debera
considerar la gravedad de los hechos imputados, la seguridad de la persona
denunciante y las posibles derivadas de las condiciones de trabajo, entre las
que se encuentran la separacion de los espacios fisicos y el otorgamiento a
la persona denunciante de atencién psicoldgica temprana, a través de los
programas que disponga el organismo administrador respectivo de la Ley
N°16.744. Las medidas adoptadas se encontraran vigentes por el tiempo que
dure el procedimiento disciplinario y hasta que éste se encuentre afinado.

7. A su vez, introduce un inciso final al articulo 137, que regula la
situacion en que el fiscal proponga el sobreseimiento. De esta manera, al
final de esta este articulo se agrega que:

Cuando €l o la fiscal proponga el sobreseimiento, y éste sea aprobado por
la autoridad, deberd notificarse la resolucion que afina el procedimiento a la
persona denunciante de los hechos referidos en el articulo 84 letras 1) o m),
dentro del plazo de cinco dias, quien podra reclamar de ella ante la Contra-
loria General de la Reptblica en el plazo de veinte dias contado desde que
tomé conocimiento de aquella, sin perjuicio de lo establecido en el inciso
tercero del articulo 131",
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8. En el articulo 140, dedicado a la obligacién que tiene el fiscal, una
vez emitido el dictamen, de elevar los antecedentes para que se resuelva
absolver al inculpado o aplicar la medida disciplinaria, en su caso, se
incorpora una frase al final del antiguo ultimo inciso y se incorpora un
inciso final. De esta manera, al final del inciso quinto, se incorpora que:

Con todo, cuando la autoridad determine la absolucion o aplique cual-
quier medida disciplinaria respecto de los hechos referidos en el articulo 84
letras 1) o m), debera notificar la resolucion que afina el procedimiento a la
persona denunciante dentro del plazo de cinco dias, quien podra reclamar
de ella ante la Contraloria General de la Reptblica, en el plazo de veinte
dias contado desde que tomé conocimiento de aquella, sin perjuicio de lo
establecido en el inciso tercero del articulo 131.

El nuevo inciso final que se introduce, establece que:

El acto que sobresee, absuelve o aplique la medida disciplinaria en contra
de personas funcionarias del primer nivel jerarquico de la institucion o ser-
vicio, respecto a hechos referidos en el articulo 84 letras 1) o m) estard afecto
al tramite de toma de razén por la Contraloria General de la Republica,
el que no podrd realizarse antes del vencimiento del plazo de reclamacion
senalado en el inciso quinto de este articulo.

9. Finalmente, en el articulo 143 inicialmente se establecia que “ven-
cidos los plazos de instruccion de un sumario y no estando éste afinado,
la autoridad que lo ordend debera revisarlo, adoptar las medidas ten-
dientes a agilizarlo y determinar la responsabilidad del fiscal”.

Con esta modificacion se agrega que “en los casos referidos al incum-
plimiento de las prohibiciones consagradas en el articulo 84 letras 1) o
m), tales medidas deberan ser adoptadas en el plazo de veinte dias con-
tado desde el vencimiento de los plazos de instruccién”

3. Modificaciones a la Ley 18.883 que Aprueba Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales

El articulo 4 de la Ley 21.643 introduce tres grandes modificaciones en
la Ley 18.883, que Aprueba Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales.

Especificamente, se introducen modificaciones que afectan a los ar-
ticulos 10 y 88 de esta normativa, junto a una serie de articulos que se
vinculan con la responsabilidad administrativa. En este ultimo caso, se
alteran los articulos 118, 120, 123, 124, 126, 127, 133 y 135, 138 y 141 de
este cuerpo normativo.
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En primer lugar, introduce una frase en la letra e) del articulo 10, en
que se regulan los requisitos para ingresar a la Municipalidad.

Entre los requisitos se establece que no puede haber cesado en un
cargo publico como consecuencia de haber obtenido una calificaciéon
deficiente, o por medida disciplinaria, salvo que hayan transcurrido
mas de cinco aflos desde la fecha de expiracion de funciones. Con esta
modificacién que incorpora la frase que “con todo, conforme a lo esta-
blecido en el articulo 120, no sera necesario el cumplimiento de dicho
plazo cuando asi lo determine el respectivo fiscal”.

En segundo lugar, introduce un inciso final al articulo 88, que se en-
cuentra contenido en el titulo dedicado a los derechos funcionarios.

En dicho articulo, inicialmente se establecia el derecho de los funcio-
narios a que la municipalidad los defienda y persiga la responsabilidad
civil y criminal para las personas que atenten contra su vida o su inte-
gridad corporal, con motivo del desempefio de sus funciones, o que,
por dicho motivo, los injurien o calumnien en cualquier forma. Con
esta modificacion se introduce que, cuando se atente contra la vida o
integridad fisica de los funcionarios y las funcionarias, la autoridad de-
be resolver fundadamente acerca de la necesidad de iniciar de oficio el
procedimiento de investigacién sumaria o sumario para determinar las
responsabilidades administrativas en caso de que correspondan.

En tercer lugar, introduce una serie de modificaciones en articulos
que se encuentran contenidos en el titulo dedicado a la responsabilidad
administrativa.

1. Introduce una frase al inciso segundo al articulo 118, que en su in-
ciso primero establece que el empleado que infringiere sus obligaciones
o deberes funcionarios puede ser objeto de anotaciones de demérito en
su hoja de vida o de medidas disciplinarias.

Asi, en el inciso segundo de este articulo, a continuacién de la ex-
presion “sumario administrativo” se incorpora la frase “cuyos procedi-
mientos deberan sujetarse a los principios de confidencialidad, impar-
cialidad, celeridad y perspectiva de género’, quedando este articulo de
la siguiente manera:

El empleado que infringiere sus obligaciones o deberes funcionarios po-
dra ser objeto de anotaciones de demérito en su hoja de vida o de medidas
disciplinarias.

Los funcionarios incurrirdn en responsabilidad administrativa cuando la
infraccién a sus deberes y obligaciones fuere susceptible de la aplicacion
de una medida disciplinaria, la que debera ser acreditada mediante inves-
tigacion sumaria o sumario administrativo, cuyos procedimientos deberan
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sujetarse a los principios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad y
perspectiva de género.

2. Por otro lado, introduce un inciso final al articulo 120, que regula
las medidas disciplinarias que pueden ser objeto los funcionarios muni-
cipales. De esta manera, al final de esta este articulo se agrega que:

En el caso que se aplique la medida disciplinaria de destitucién como con-
secuencia de la inobservancia de lo dispuesto en el articulo 82 letra m), el
fiscal podra determinar, considerando lo senalado en el inciso anterior, que
el funcionario o funcionaria se encuentre eximido de cumplir el plazo esta-
blecido en el articulo 10 letra e), decisién que no serd aplicable respecto de
la municipalidad que aplica la medida.

Cabe hacer presente que el mencionado articulo 10 letra e) se refiere a un
plazo de imposibilidad de ejercer cargos publicos por haber cesado en su
cargo por calificaciones deficientes o medidas disciplinarias.

3. También, sustituye la letra c) del inciso segundo del articulo 123,
precepto que regula aspectos de la destitucion, que es la decision del
alcalde de poner término a los servicios de un funcionario.

En este articulo se establece que la medida disciplinaria de destitucion
procede solo cuando los hechos constitutivos de la infraccién vulneren
gravemente el principio de probidad administrativa, y en los casos que
enumera. En el caso de la letra c), se establece la infraccién a una serie
de prohibiciones que tienen los funcionarios publicos regulados en el
articulo 82 de este mismo cuerpo legal.

Inicialmente solo se contemplaba la letra 1), agregandose con esta
modificacién la letra m), es decir, “realizar todo acto calificado como
acoso laboral en los términos que dispone el inciso segundo del articulo
2° del Codigo del Trabajo”

4. Vinculado con la modificacién antes explicada, introduce un inciso
segundo al articulo 124, precepto que regula la instrucciéon de una in-
vestigacion sumaria en los casos en que los hechos sean susceptibles de
ser sancionados con una medida disciplinaria o en el caso de disponerlo
expresamente la ley.

Con esta incorporacion de un nuevo inciso segundo, los antiguos in-
cisos segundo, tercero, cuarto, quinto, sexto, séptimo y octavo pasan a

32 “1) Realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demds funciona-
rios. Se considerard como una accién de este tipo el acoso sexual, entendido
segtin los términos del articulo 2°, inciso segundo, del Codigo del Trabajo, y la
discriminacion arbitraria, segtn la define el articulo 2° de la ley que establece
medidas contra la discriminacién, y”.
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ser incisos tercero, cuarto, quinto, sexto, séptimo, octavo y noveno, res-
pectivamente. El inciso segundo que se incorpora es el siguiente:

Con todo, ante una denuncia de hechos que pudiesen vulnerar lo dis-
puesto en el articulo 82 letras 1) o m), la autoridad solo podra desestimarla
mediante una resolucién fundada y deberd notificar dicho acto dentro del
plazo de cinco dias a la persona denunciante, la que podra ejercer el derecho
establecido en el articulo 156.

Cabe senalar que la Contraloria General de la Republica, en Dicta-
men N° E502639N24, de fecha 19 de junio de 2024, ya advirtio el error
de referencia que se hace del articulo 84, el cual debe hacerse al articulo
82. En este sentido, ha resuelto que:

Ahora bien, sobre la materia se puede constatar que, efectivamente, las
modificaciones que los numerales 6 y 8 del articulo 4° de la mencionada Ley
21.643, realizan a la Ley 18.883, mencionan los literales 1) y m) del articulo
84 de dicho Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales.

Sin embargo, tal articulo 84 no solo no contiene ningtn literal en su es-
tructura, sino que se refiere a una materia que no resulta compatible con la
finalidad de la Ley 21.643, esto es, “disponer de las modificaciones legales
necesarias a fin de promover al interior de cada lugar de trabajo una cultura
de sano trato entre los trabajadores, y de los empleadores para con los tra-
bajadores, siguiendo algunos modelos ya recomendados e implementados,
todo lo cual presupone que todos los integrantes del lugar de trabajo asu-
man esta necesidad de un ambiente laboral seguro y sano como una respon-
sabilidad colectiva” (mocién parlamentaria con que se inicia el proyecto de
ley correspondiente al Boletin N° 15.093-13-1).

Luego, considerando que el resto de las modificaciones introducidas a la
citada Ley 18.883 sefialan, en lo pertinente, a las letras 1) y m) del articulo
82 y no al articulo 84, y que estos literales del mencionado articulo 82 si se
relacionan con el acoso laboral, no cabe sino concluir, de una interpreta-
cion sistemadtica y finalista, que la cita al articulo 84 de la Ley 18.883 que se
contempla en los nimeros 6 y 8 del articulo 4° de la Ley 21.643, es un mero
error de referencia, por lo que debe entenderse que alli se alude a las letras
ya citadas, pero del articulo 82 de dicho texto estatutario.

5. Asimismo, introduce nuevos incisos segundo y tercero al articulo
126, precepto que regula la instruccion de un sumario administrativo
por el alcalde, de acuerdo con la naturaleza de los hechos denunciados
o0 a su gravedad. En estos casos se incorpora que:

En caso que la persona denunciada, o la persona denunciante por las
prohibiciones establecidas en el articulo 82 letras 1) y m) sea el alcalde o la
alcaldesa, un concejal o concejala o funcionarios o funcionarias que se des-

75



Academia Judicial de Chile

Materiales Docentes

empefien como jefaturas que jerarquicamente dependan de forma directa
del alcalde o alcaldesa, se deberd poner en conocimiento de la Contraloria
General de la Republica dicha situacion, en un plazo de tres dias hébiles,
entidad que sustanciard el sumario respectivo conforme a las reglas del pre-
sente Estatuto, en cuanto sean compatibles.

Si se determina la responsabilidad del alcalde o alcaldesa en los hechos,
se indicard en la resolucion respectiva. Los concejales y concejalas deberan
observar lo dispuesto en el articulo 60, letra c) de la Ley 18.695, organica
constitucional de Municipalidades.

6. Asimismo, intercala unos incisos en el articulo 127,%* precepto que
en su inciso primero regula la designacion de fiscal a cargo de un suma-
rio administrativo. Con esta modificacién, se introduce los siguientes
nuevos incisos tercero, cuarto y quinto, pasando el antiguo inciso se-
gundo a ser inciso sexto:

En caso de que el sumario se ordene por hechos que vulneren lo dispuesto
en el articulo 82 letras 1) o m), deberd designarse preferentemente fiscal a un
funcionario o funcionaria que cuente con formacién en materias de preven-
cion, investigacion y sancion de acoso, género o derechos fundamentales.

En los procedimientos instruidos para determinar la responsabilidad ad-
ministrativa en este tipo de casos, las victimas y personas afectadas por las
eventuales infracciones tendran derecho a aportar antecedentes a la inves-
tigacion, a conocer su contenido desde la formulacion de cargos, a ser noti-
ficadas e interponer recursos en contra de los actos administrativos, en los
mismos términos que el funcionario inculpado.

Lo anterior aplicara también para las reclamaciones establecidas en los ar-
ticulos 135y 138.

Cabe recordar lo sefialado anteriormente por la Contraloria General
de la Republica, en Dictamen N° E502639N24, de fecha 19 de junio de
2024, en que advirtio el error de referencia que se hace del articulo 84, el
cual debe hacerse al articulo 82.

7. De la misma manera, intercala unos incisos en el articulo 133, pre-
cepto que en su inciso primero regula las facultades que tiene el fiscal
para realizar la investigacion y la colaboracion a los que estan obligados
los funcionarios. Con esta modificacion, se introduce el siguiente nuevo
inciso segundo, pasando los antiguos incisos segundo y tercero a ser
incisos tercero y cuarto, respectivamente:

33 También se modifica una palabra para mejorar la redaccién del articulo. Asi,
en el inciso tercero, que ha pasado a ser sexto, se reemplazo la expresion “lo” por
el articulo “los”.
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En el caso de hechos referidos a las prohibiciones establecidas en el articu-
lo 82 letras1) o m), el o la fiscal deberd adoptar las medidas de resguardo ne-
cesarias respecto de las personas involucradas, entre las que se encuentran la
separacion de los espacios fisicos, la redistribucion de la jornada de trabajo
y el proporcionar a la persona denunciante atencién psicoldgica temprana, a
través de los programas que disponga el organismo administrador respecti-
vo de la Ley N°16.744. Las medidas adoptadas subsistiran por el tiempo que
dure el procedimiento disciplinario y hasta que éste se encuentre afinado.

8. También intercala un inciso segundo en el articulo 135, que regula
la situacién en que el fiscal proponga el sobreseimiento. Con esta mo-
dificacion, se introduce el siguiente nuevo inciso segundo, pasando el
antiguo inciso segundo a ser inciso tercero:

Cuando el o la fiscal proponga el sobreseimiento y éste sea aprobado por
el alcalde o alcaldesa, debera notificarse esa resolucion a la persona denun-
ciante de los hechos referidos en el articulo 82 letras 1) o m), dentro del plazo
de cinco dias, quien podra reclamar de ella ante la Contraloria General de la
Republica, en el plazo de veinte dias contado desde que tomé conocimiento
de ello, sin perjuicio de lo establecido en el inciso tercero del articulo 129.

9. En el articulo 138, dedicado a la obligacién que tiene el fiscal, una
vez emitido el dictamen, de elevar los antecedentes para que el alcalde
resuelva absolver al inculpado o aplicar la medida disciplinaria, en su
caso, se incorpora una frase al final del antiguo ultimo inciso. De esta
manera, al final del inciso quinto, se incorpora que:

Con todo, cuando el alcalde o alcaldesa apruebe la absolucion o aplique
cualquier medida disciplinaria respecto de los hechos referidos en el articu-
lo 82 letras 1) o m), debera notificar la resolucion que afina el procedimiento
disciplinario a la persona denunciante, dentro del plazo de cinco dias. Esta
podra reclamar de la referida resolucion ante la Contraloria General de la
Republica, en el plazo de veinte dias contado desde que tomé conocimiento
de aquella, sin perjuicio de lo establecido en el inciso tercero del articulo
129.

10. Finalmente, en el articulo 141, inicialmente se establecia que
“vencidos los plazos de instruccién de un sumario y no estando éste
afinado, el alcalde que lo orden¢ debera revisarlo, adoptar las medidas
tendientes a agilizarlo y determinar la responsabilidad del fiscal”

Con esta modificacion se agrega que “en los casos referidos al incum-
plimiento de las prohibiciones consagradas en el articulo 82 letras 1) o
m), tales medidas deberan ser adoptadas dentro del plazo de veinte dias
contado desde el vencimiento de los plazos de instruccién”
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4. Modificaciones a la Ley 18.695, Ley Orgdanica Constitu-
cional de Municipalidades

El articulo 5 de la Ley 21.643 introduce cuatro grandes modificaciones
en la Ley 18.695, Ley Organica Constitucional de Municipalidades.

Especificamente, se introducen modificaciones que afectan a los arti-
culos 60, 76, 77 y 89 de este cuerpo normativo.

En primer lugar, introduce una frase en el inciso cuarto del articulo
60, en que se regulan los casos en que el alcalde cesa en su cargo. De esta
manera, este inciso queda de la siguiente manera, vinculado a la causal
de la letra c¢):**

La causal establecida en la letra ¢) serd declarada por el tribunal electoral
regional respectivo, a requerimiento de, a lo menos, un tercio de los con-
cejales en ejercicio, o por un concejal o concejala cuando el alcalde o la
alcaldesa haya sido el denunciado o denunciada y se haya verificado en pro-
cedimiento de sumario administrativo instruido por la Contraloria General
de la Republica, la concurrencia de las prohibiciones establecidas en el arti-
culo 82 letras 1) y m) de la Ley 18.883, en relacién al articulo 126 del mismo
cuerpo legal, caso en el cual se entendera contravencion de caracter grave a
las normas sobre probidad administrativa, observandose el procedimiento
establecido en los articulos 17 y siguientes de la Ley N° 18.593, de los Tri-
bunales Electorales Regionales, para lo cual no se requerird patrocinio de
abogado.

En segundo lugar, en el articulo 76, en que se regulan los casos en que
los concejales cesan en su cargo, se agrega una nueva causal. De esta ma-
nera, se agrega la siguiente nueva causal, que se incorpora con la letra g):

g) Determinacién de su responsabilidad en procedimiento de sumario ad-
ministrativo instruido por la Contraloria General de la Reptblica, respecto
de la concurrencia de las prohibiciones establecidas en el articulo 82 letras 1)
y m) de la Ley N° 18.883. En estos casos se entendera que existe contraven-
cion de cardcter grave a las normas sobre probidad administrativa.

En tercer lugar, se sustituye el inciso primero del articulo 77, que re-
gula la situacion de la aplicacion de causales de remocion de los conce-
jales, por el siguiente:

34 La letra c) establece que “Remocién por impedimento grave, por contra-
vencion de igual caracter a las normas sobre probidad administrativa, o notable

»

abandono de sus deberes; y...".
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Las causales establecidas en los literales a), ¢), d), e), f) y g) del articulo
anterior seran declaradas por el tribunal electoral regional respectivo. El re-
querimiento lo podran realizar, segtin corresponda, el alcalde o la alcaldesa
o cualquier concejal o concejala de la respectiva municipalidad, conforme
al procedimiento establecido en los articulos 17 y siguientes de la Ley N°
18.593. El concejal que estime estar afectado por alguna causal de inhabili-
dad debera darla a conocer apenas tenga conocimiento de su existencia. La
cesacion en el cargo, tratindose de estas causales, operard una vez ejecuto-
riada la sentencia que declare su existencia.

Finalmente, en cuarto lugar, en el inciso primero del articulo 89, ini-
cialmente se establecia que “A los concejales no les seran aplicables las
normas que rigen a los funcionarios municipales, salvo en materia de
responsabilidad civil y penal”. Con esta modificacion este inciso queda
de la siguiente manera:

A los concejales no les seran aplicables las normas que rigen a los funcio-
narios municipales, salvo en materia de responsabilidad civil y penal, y lo
dispuesto en articulo 82 letras 1) y m) de la Ley N° 18.883.

5. Jurisprudencia relevante de la Contraloria General de
la Republica

A propésito de la implementacioén de esta nueva normativa, la Contra-
loria General de la Reptblica ha dictado una serie de pronunciamientos
que son relevantes para los objetivos trazados en este Material.

1. En cuanto a las modificaciones al Estatuto Administrativo y al Es-
tatuto Administrativo para Funcionarios Municipales, en Dictamen N°
E516610, de 19 de julio de 2024, la Contraloria ha indicado lo siguiente:

En relacion con las modificaciones introducidas a las leyes N°s 18.834 y
18.883, cumple con hacer presente, en primer término, que ellas dicen rela-
cion con la investigacion, sancion y consecuencias derivadas de la responsa-
bilidad por la comisién de acoso sexual y laboral.

En efecto, se reitera la consagracion de los principios que rigen a los pro-
cedimientos disciplinarios; se regula la posibilidad de no aplicar el lapso de
inhabilidad de ingreso a la Administracion en el caso de destituciéon por
acoso laboral; se impone la obligacion de resolver fundadamente acerca de
iniciar de oficio un procedimiento disciplinario en caso de atentados contra
la vida e integridad fisica del personal; se incluye el acoso laboral como una
de las conductas que tienen asignada la sancion de destitucion; se establece
la designacion preferente de fiscales con formacioén en materias de acoso,
género o derechos fundamentales, y se incorporan diversos tramites adicio-
nales, asi como derechos y garantias en favor de los denunciantes o victimas,
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dentro del procedimiento de investigacion y sancion en materia de acoso
sexual y laboral.

Luego, cabe anadir que tales modificaciones, al quedar incorporadas en
la preceptiva relativa a la responsabilidad administrativa contenida en el
Estatuto Administrativo y en el Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales, aplicardn para todo el personal que se rija por aquella, ya sea
de manera directa o de forma supletoria.

Esto ultimo acontece, a modo de ejemplo, con los Asistentes de la Edu-
cacion de los Servicios Locales, por aplicacion de lo dispuesto en la Ley N°
21.109, articulo 33, letra c); con el personal de la Atencién Primaria de Salud
Municipal, por mandato de la Ley N° 19.378, articulo 4°; con los Profesiona-
les de la Educacion, por aplicacion de la Ley N° 19.070, articulo 72, letra b),
y con el personal de la Policia de Investigaciones de Chile, por asi disponerlo
el articulo 153 del decreto con fuerza de Ley N° 1, de 1980, del Ministerio
de Defensa Nacional.

En tales casos, deberdn aplicarse las normas sobre responsabilidad admi-
nistrativa contenidas en las leyes N°s 18.834 y 18.883 —con las modifica-
ciones de la Ley Karin—, en todo aquello que no sea incompatible con la
regulacion particular que pueda contenerse en los estatutos especiales, lo
que debera resolverse caso a caso.

2. Sobre los protocolos de prevencién de la violencia en el trabajo, el
acoso laboral y sexual, la Contraloria, en Dictamen N° E516610, de 19
de julio de 2024, ha indicado lo siguiente:

Sobre la materia, cabe recordar que el nuevo articulo 14 de la Ley N°
18.575, precisa que los érganos de la Administracion del Estado deberan
contar con un protocolo de prevencion de la violencia en el trabajo, el acoso
laboral y sexual para promover el buen trato, ambientes laborales saludables
y respeto a la dignidad de las personas, el que considerara acciones de difu-
sion, sensibilizacion, formacién y monitoreo.

Dicho precepto también establece los contenidos minimos que cada pro-
tocolo de prevencion debe incorporar, entre otros, aquel previsto en su letra
e), esto es, las “medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos
los involucrados en los procedimientos de investigacion de acoso sexual o
laboral, y las medidas frente a denuncias inconsistentes en estas materias”.

Al respecto, y en relacion con el concepto de “denuncias inconsistentes”,
cumple con anotar que de la historia de la Ley Karin se aprecia que aquel
no se introduce con una finalidad sancionatoria, y solo dice relaciéon con
aquellas denuncias a las que les falten componentes en su formalizacion,
por lo que las medidas que deben incorporarse en los protocolos para estos
casos son las destinadas a educar y sensibilizar a sus destinatarios acerca de
cudl es la informacion relevante para efectuar la denuncia. Ello, por cierto,
sin perjuicio de lo indicado en el parrafo cuarto del numeral V del presente
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instructivo, acerca de la falsedad de las denuncias o el 4animo deliberado de
perjudicar a la persona denunciada.

Luego, cabe sefialar que de acuerdo con el principio de legalidad que rige
a la funcion publica, los mencionados protocolos deberan ser concordantes
tanto con el ordenamiento juridico como con la jurisprudencia de esta Con-
tralorfa General.

Finalmente, y atendido que el articulo primero transitorio de la Ley N°
21.643 no contiene ninguna excepcion o regla especial en cuanto a la en-
trada en vigor de sus disposiciones, corresponde que los organismos de la
Administracion elaboren o adectien sus protocolos antes del 1 de agosto de
2024.

3. Sobre las denuncias de acoso sexual, acoso laboral y violencia en el
trabajo, en Dictamen N° E516610, de 19 de julio de 2024, la Contraloria
ha indicado lo siguiente:

Al respecto, y dado que, como se adelanto, en los procedimientos de inves-
tigacion de acoso sexual o laboral es aplicable el articulo 90 B de la Ley N°
18.834, se deben satisfacer los requisitos de la denuncia que alli se consig-
nan, entre ellos, la identificacion del denunciante y del denunciado, siendo
improcedente, por tanto, efectuar denuncias anénimas sobre esas materias.

Asimismo, y en relacién con lo expresado, corresponde indicar, ademas,
que esta Contraloria General ha resuelto en el dictamen N° E350740, de
2023, que en el caso de las denuncias sobre acoso, previo a recurrir ante esta
Entidad Fiscalizadora resulta necesario que la persona denunciante active
los mecanismos e instrumentos contemplados en el protocolo interno esta-
blecido por la respectiva institucién publica para canalizar e investigar las
denuncias por acoso laboral o sexual, lo que debe extenderse a las denuncias
por violencia en el trabajo.

Sin perjuicio de lo anterior, debe recordarse que el articulo 8" de la resolu-
cion exenta N° 922, de 2023, de este origen, que formaliza el procedimiento
de tramitacion de reclamos funcionarios, indica que la Contraloria General
podra atender los reclamos en que el interesado no se haya dirigido previa-
mente al servicio, cuando en los hechos pudieren estar involucrados el jefe
de servicio, altos directivos o alguno de los funcionarios que deban tramitar
las denuncias; cuando involucren a mas de un servicio; y, en general, cuan-
do existan razones fundadas que desaconsejen presentar la denuncia ante el
propio servicio.

A su vez, es muy relevante puntualizar que el N° 9 del articulo 62 de la Ley
N° 18.575 establece que contraviene especialmente el principio de probidad,
efectuar denuncias de irregularidades o de faltas al principio de probidad
—como ocurriria con denuncias sobre acoso—, de las que haya afirmado
tener conocimiento, sin fundamento y respecto de las cuales se constatare
su falsedad o el animo deliberado de perjudicar a la persona denunciada.
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Por su parte, las letras d) del articulo 125 de la Ley N° 18.834 y e) del arti-
culo 123 de la Ley N° 18.883, prevén que la medida disciplinaria de destitu-
cion procederd, entre otras, por presentar denuncias falsas de infracciones
disciplinarias, faltas administrativas o delitos, a sabiendas o con el animo
deliberado de perjudicar al o a los sujetos denunciados.

Lo anterior, deberd tenerse presente ante la existencia de denuncias falsas
sobre acoso en las cuales se determine, a través del pertinente procedimien-
to disciplinario, que fueron efectuadas a sabiendas o con el 4nimo delibera-
do de perjudicar a la persona denunciada”

4. La Contraloria también se ha pronunciado sore la norma de in-
habilidad de ingreso por cese de acoso laboral. Asi, en Dictamen N°
E516610, de 19 de julio de 2024, la ha indicado lo siguiente:

Resulta necesario destacar que hasta antes de las modificaciones de la Ley
Karin, los articulos 12 de la Ley N° 18.834 y 10 de la Ley N° 18.883 dis-
ponian en sus letras e), como exigencia para ingresar a la Administracion
del Estado, “No haber cesado en un cargo publico como consecuencia de
haber obtenido una calificacion deficiente, o por medida disciplinaria, salvo
que hayan transcurrido mas de cinco anos desde la fecha de expiracion de
funciones”

Las mencionadas modificaciones afiaden, en ambos literales, que no sera
necesario el cumplimiento de dicho plazo cuando asi lo determine el res-
pectivo fiscal, conforme a las normas que en cada caso se indica.

Concordante con lo anterior, se afnade un inciso final al articulo 121 de la
Ley N° 18.834 y al articulo 120 de la Ley N° 18.883, el cual sefiala, en sinte-
sis, que en el caso que se aplique la medida disciplinaria de destitucién por
acoso laboral, el fiscal podrad determinar que el funcionario o funcionaria
se encuentra eximido de cumplir el plazo de cinco afios de inhabilidad de
ingreso, decision que no sera aplicable respecto de la institucién que aplica
la medida.

En este punto es necesario hacer presente que, no obstante el tenor literal
de la preceptiva recién resenada y atendido que la potestad disciplinaria esta
radicada en la jefatura superior de la institucion, el/la Secretario/a Regional
Ministerial, el/la Directora/a Regional de servicios nacionales desconcen-
trados o el/la Alcalde/sa, en su caso, debe entenderse que el/la fiscal instruc-
tor/a solo realiza una propuesta en relacién con la exencion antes descrita,
correspondiendo a aquellas autoridades resolver en definitiva.

Asimismo, es forzoso sefialar que, dado que la tinica opcién que reconoce
la normativa antes citada es la de eximir del cumplimiento del plazo de la
inhabilidad de que se trata, no resulta posible proponer ni disponer una
exencion de la inhabilidad por un plazo menor a 5 afos”.
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5. Respecto a la entrada en vigor y a la aplicacién de esta nueva nor-
mativa, ha indicado, a través de Dictamen N° E516610, de 19 de julio de
2024, lo siguiente:

En cuanto a la vigencia de la aludida Ley Karin, debe apuntarse que su
articulo primero transitorio indica que esta entrard en vigor el primer dia
del sexto mes subsiguiente a su publicacién en el Diario Oficial, por lo que
comenzara a regir el 1 de agosto del aio 2024.

Precisado lo anterior, conviene recordar que dicha ley introduce, en lo que
importa, una serie de modificaciones en relacion con la investigacién y san-
cion de las conductas de violencia y acoso, las que abarcan tanto aspectos
sustanciales —por ejemplo, el cambio respecto de la reiteracion de la con-
ducta en el acoso laboral—, asi como a aspectos procedimentales —entre
ellos, los nuevos derechos de los denunciantes o victimas en el sumario ad-
ministrativo sobre acoso—.

En este punto, es dable destacar que el articulo segundo transitorio de la
Ley N° 21.643 dispuso que los procesos o investigaciones sobre acoso se-
xual, laboral o de violencia en el trabajo, iniciados antes de la vigencia de la
presente ley, se regiran por las normas vigentes a la fecha de la presentacion
de la respectiva denuncia.

De lo anterior, se concluye que, tanto los aspectos sustanciales como pro-
cedimentales de los procesos o investigaciones sobre acoso sexual o laboral
y los relativos a violencia en el trabajo, iniciados antes del 1 de agosto de
2024 —fecha de entrada en vigor de la Ley N° 21.643—, se regiran por las
normas vigentes a la fecha de presentacion de la denuncia de que se trate.

Ahora bien, tratdindose de conductas o hechos que podrian ser constitu-
tivos de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo, acaecidos con
anterioridad a la fecha de entrada en vigor de la Ley N°21.643, y que no
hayan sido denunciados a esa data, es menester consignar que los procesos
disciplinarios que se inicien al efecto deberdan regirse por las disposiciones
de la Ley Karin en los aspectos procedimentales.

Lo anterior, toda vez que de acuerdo con el criterio contenido en el dicta-
men N° 3.858, de 2001, de este origen, entre otros, las leyes sobre substan-
ciacion y ritualidad de los procedimientos rigen in actum y prevalecen sobre
las anteriores desde el momento de su vigencia.

Por ello, regiran en dichos procedimientos sumariales, a modo de ejemplo,
aquellas normas que establecen los principios que deben observarse en la
investigacién —como ocurre, por ejemplo, con la perspectiva de género—,
y las que prevén los derechos de la victima y del denunciante a conocer el
contenido de la investigacion a partir de la formulacion de los cargos y la
interposicion de reclamos y recursos.

Diversa es la situacion respecto de las materias sustantivas, en que rige el
principio de irretroactividad de la ley contemplado en el articulo 19, N° 3,
inciso séptimo, de la Constitucion Politica, conforme al cual nadie puede
ser castigado con otra sancién que la que senale una ley promulgada con
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anterioridad a la perpetracién del hecho, a menos que una nueva ley favo-
rezca al afectado.

Sobre el particular, debe apuntarse que la mayor o menor benignidad de
una norma no depende solo de la penalidad que imponga, sino que de otros
factores que impliquen para el funcionario infractor una situacion mas fa-
vorable o gravosa, tal como se ha sefialado en los dictdmenes Nos 25.961, de
2000 y 6.926 y 22.258, ambos de 2001, de este origen.

En tal sentido, cabe precisar que con las modificaciones introducidas por
la Ley Karin se agravo la situacion de quien incurre en acoso laboral ya que,
por una parte, se agregé como hipdtesis sancionable una tnica conducta
de esa clase y, por otra, se determind la medida disciplinaria de destitucion
como exclusivo castigo para dicha falta.

Por ello, tales modificaciones no resultan aplicables respecto de hechos
acaecidos y no denunciados con anterioridad a su entrada en vigor.

6. También se ha pronunciado respecto a las mismas facultades que
tiene la Contraloria, en Dictamen N° E516610, de 19 de julio de 2024.
En cuanto a la toma de razén en materias disciplinarias, ha indicado lo
siguiente:

Sin perjuicio de las exenciones de toma de razon contenidas en la resolu-
cion Ne 6, de 2019, de este origen, debe tenerse presente que el nuevo inciso
final del articulo 140 del Estatuto Administrativo dispone que el acto que
sobresee, absuelve o aplica medidas disciplinarias en contra de funcionarios
del primer nivel jerarquico de la institucion o servicio, respecto a hechos
mencionados en el articulo 84, letras 1) o m), estd sujeto a toma de razén, en
las condiciones que indica.

Respecto a la sustanciacién de sumarios en materia municipal, ha es-
tablecido que:

La Ley Karin incorpora al articulo 126 de la Ley N° 18.883, el deber de
poner en conocimiento de esta Contraloria General, en el plazo de tres dias
hébiles, la situacion de que la persona denunciada o denunciante por con-
ductas de acoso sexual o laboral, sea el alcalde o la alcaldesa, un concejal o
concejala o funcionarios o funcionarias que se desempefien como jefatu-
ras que jerarquicamente dependan de forma directa del alcalde o alcaldesa,
para efectos que sea esta Entidad Contralora la que sustancie el sumario
respectivo.

Al respecto, tal comunicacion debe hacerse en el plazo sefalado, sin que
corresponda que el municipio realice algin tipo de examen o admisibili-
dad de la pertinente denuncia, ya que solo este Organismo Fiscalizador
puede determinar, mediante resolucién fundada, no dar inicio al sumario
administrativo.
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Finalmente, en cuanto al Portal de Atencion de Reclamos Funciona-
rios, ha indicado que:

Cumple con recordar que, para los efectos de interponer los reclamos re-
lacionados con la tramitacion de las denuncias y procedimientos disciplina-
rios relativos a acoso sexual o laboral y violencia en el trabajo, esta Contra-
loria General ha dispuesto el Portal de Atencién de Reclamos Funcionarios,
el cual se encuentra en linea en www.contraloria.cl/upd.

7. También cabe destacar que la Contraloria, a través de Dictamen N°
E16365N25, de 30 de enero de 2025, se refiri6 sobre la aplicacion de esta
normativa a los Gobiernos Regionales. En este sentido, establecié que:

Ahora bien, de la preceptiva y jurisprudencia reseilada se desprende que,
en relacion con los funcionarios/as del gobierno regional, en tanto se rigen
por la mencionada Ley N° 18.834, les son plenamente aplicables los pre-
ceptos relativos a la prevencion, investigacion y sancién del acoso laboral,
sexual o de violencia en el trabajo que la Ley N° 21.643 introdujo a dicho
Estatuto Administrativo y a la Ley N° 18.575.

Luego, en lo que respecta a los gobernadores/as regionales y a los/las con-
sejeros/as regionales, es necesario puntualizar que a aquellos les resultan
aplicables, en lo pertinente, las disposiciones de la Ley Karin, en la medida
que, ante las conductas de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo
que sufran las funcionarias y los funcionarios por parte de las mencionadas
autoridades, corresponderd que los/las consejeros/as regionales ponderen
requerir al Tribunal Calificador de Elecciones, por los quorum que en cada
caso correspondan, la remocion del gobernador/a o consejero/a regional
por vulneracion al principio de probidad administrativa —segun lo previsto
en el aludido N° 10 del articulo 62 de la Ley N° 18.575—, pues a su respecto
no resultan aplicables los procedimientos para determinar la responsabili-
dad administrativa a los que alude la normativa en estudio, por no preverse
en la legislacion vigente ninglin mecanismo para tal fin (aplica dictamen N°
E472413, de 2024).

8. Asimismo, corresponde precisar que el mismo Dictamen N°
E523936, de 2024 establecié que el ambito de aplicacion del Decreto N°
21, de 2024, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que aprueba
el Reglamento que establece las directrices a las cuales deberan ajus-
tarse los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o de
violencia en el trabajo, se encuentra restringido al sector privado, razén
por la cual las obligaciones especiales que dicho reglamento impone al
empleador no resultan aplicables en el ambito de la Administracion del
Estado.
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9. En Dictamen N° E543481N24, de fecha 25 de septiembre de 2024,
se resolvié que la Direccion del Trabajo no debe enviar a conocimiento
de esta Contraloria General las medidas adoptadas en el marco de la
aplicacion de la Ley 21.643, Ley Karin, segtin se indica.

En este sentido, en un caso en que la Direccién del Trabajo remitié
a la Contraloria General de la Republica copia de un oficio mediante
el cual desestimé una denuncia por maltrato y/o acoso laboral, dicho
organismo interpret6 que la Direccion del Trabajo no se encuentra obli-
gada a remitir a conocimiento de la Contraloria las medidas adoptadas
en el marco de la aplicacién de la Ley 21.643, sin perjuicio de aquellas
comunicaciones que deban efectuarse para efectos de registro o toma de
razdn, en caso de que tales tramites resulten procedentes. Para arribar
a esta conclusion, la Contraloria tuvo presente que ninguna de las mo-
dificaciones introducidas por la Ley Karin contempla la obligacién de
remitir a dicho organismo copia de la referida comunicacion.

10. En otro caso, a través de Dictamen N° E16365N25, de fecha 30
de enero de 2025, la misma entidad ponderd el derecho a defensa que
tienen los funcionarios publicos, a propésito del derecho que otorga el
articulo 90 de la Ley 18.834, que establece la obligacién que un servicio
persiga la responsabilidad civil y penal de quienes atenten contra la vida
o integridad corporal del personal con motivo del desempefio de sus
funciones.

Asi, en una situacion advertida de violencia ejercida por terceros en
el contexto del SENAME, resolvié que le compete a dicho Servicio el
ponderar las situaciones de especial gravedad en que corresponde per-
seguir la responsabilidad civil o penal de los adolescentes infractores de
ley penal, ante hechos de violencia que ocurran al interior de los centros
que son actualmente administrados por esa reparticion. De esta mane-
ra, resolvié que:

Precisado lo anterior, resulta util anotar que la citada Ley Karin contempla
la figura de “violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion
laboral’, introducida en el inciso segundo del articulo 2° del Cédigo del Tra-
bajo, que la define como “aquellas conductas que afecten a las trabajadoras
y a los trabajadores, con ocasion de la prestacion de servicios, por parte de
clientes, proveedores o usuarios, entre otros”.

En concordancia con lo anterior, la referida ley incorpora un nuevo inciso
final al articulo 13 de la Ley N° 18.575, el cual indica que la funcién publica
se ejercerd propendiendo al respeto del derecho de toda persona, con oca-
sion del trabajo, a disfrutar de un espacio libre de violencia, acoso laboral y
sexual, y anade que los 6rganos de la Administracion deberdn tomar todas
las medidas necesarias para su prevencion, investigacion y sancion.
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En la mocién parlamentaria que dio origen al pertinente proyecto (Boletin
N° 15093-13), se sefiala en cuanto al concepto de “violencia en el trabajo”
que “cobra especial relevancia el rol que debe desempeniar el empleador, en
el entendido que sobre ¢l existe un deber de seguridad (...) que se traduce
en la obligacion del empleador de crear y mantener condiciones seguras en
el ambiente y en las instalaciones de los recintos de trabajos que estan bajo
su direccion”

Ahora bien, es preciso consignar que el dictamen N° E316629, de 2023, re-
solvi6 una consulta que, en similares términos, planted el Servicio Nacional
de Proteccion Especializada a la Nifiez y Adolescencia (Servicio Mejor Ni-
ez), expresando que la aplicacion absoluta del mencionado articulo 90 del
Estatuto Administrativo en beneficio de sus funcionarios, en el caso de que
los sujetos de atencion de ese organismo sean quienes afecten sus derechos,
podria resultar en una contradiccién, puesto que colocaria de cargo de la
misma institucién encargada de proteger a los nifos, nifias y adolescentes,
el tener que accionar contra ellos.

Agrega que, tanto la Convencién sobre los Derechos del Nifio como las
leyes imponen al Estado la obligacion de priorizar y reforzar la proteccion
de los nifnos, nifias y adolescentes amenazados o vulnerados en sus dere-
chos, y atendida la especial naturaleza y finalidad del Servicio Mejor Ni-
ez, que persigue garantizar y entregar una proteccion especializada a los
ninos, nifias y adolescentes gravemente amenazados o vulnerados en sus
derechos, cabe entender que, por regla general, aquel deber prevalece por
sobre la obligacion de defensa del articulo 90 del Estatuto Administrativo,
considerando el interés superior de ese grupo objetivo.

Por ello, el citado dictamen concluye que, en la mayor parte de las situacio-
nes, no procede que el Servicio Mejor Nifiez realice actuaciones que puedan
contravenir o mermar el deber que pesa sobre él de dar proteccion a los
nifos, nifias y adolescentes que estan a su cuidado, salvo casos calificados
por la jefatura del servicio, en situaciones de especial gravedad.

En este orden de consideraciones, esta Entidad de Control cumple con
expresar que el hecho que la Ley Karin —promulgada después de la emi-
sion del referido dictamen N° E316629— haya introducido el concepto de
violencia en el trabajo, no altera la conclusion a que se arribd en el citado
pronunciamiento, por cuanto el SENAME, en el ambito de funciones que
todavia conserva, debe propender a la reinsercion social de los adolescentes
infractores, lo que guarda relacion directa con el interés superior del adoles-
cente como principio rector en la materia.

Por consiguiente, el criterio contenido en el dictamen N° E316629, de
2023, resulta aplicable a hechos de violencia que ocurran al interior de los
centros que son actualmente administrados por el SENAME, correspon-
diendo a ese servicio ponderar las situaciones de especial gravedad que
puedan hacer procedente la debida defensa que contempla el articulo 90
del Estatuto Administrativo. En este punto, se debe hacer presente que la
consideracién del rango etario de los adolescentes infractores de ley penal
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es una cuestion que compete al servicio definir, considerando los hechos y
circunstancias concretas del caso de que se trate.

Sin perjuicio de lo anterior, se debe destacar que, atendido el deber de
todos los organos de la Administracion del Estado de velar por mantener
espacios laborales libres de violencia con ocasién del trabajo, y atendida
la especial funciéon que cumple en la actualidad el SENAME, este debe ser
especialmente riguroso en el diagndstico y la prevencion de los factores o
conductas que puedan afectar el derecho a la vida y la integridad fisica y
psiquica de sus funcionarios en el desarrollo de sus tareas.

Finalmente, cabe hacer presente en relacion con la alusiéon que el SENA-
ME hace al decreto N° 21, de 2024, del Ministerio del Trabajo y Prevision
Social, que aprueba el reglamento que establece las directrices a las cuales
deberan ajustarse los procedimientos de investigacién de acoso sexual, la-
boral o de violencia en el trabajo, que esta Entidad de Control resolvi6 en su
dictamen N° E543481, de 2024, que el ambito de aplicacion de ese decreto
esta restringido al sector privado, por lo que las obligaciones especiales que
aquel pueda imponer al empleador no se aplican en el ambito de la Admi-
nistracion del Estado.

11. La Contraloria también se ha pronunciado sobre las medidas dis-
ciplinarias que pueden aplicarse en caso de vulnerarse las prohibiciones
de incurrir en conductas de acoso sexual y laboral, a través del Dicta-
men N° E30538N25, de 24 de febrero de 2025.

De esta manera, interpretd que, con esta nueva normativa, se permite
que la autoridad sanciones estas faltas con una medida que no solo co-
rresponda a la destitucion:

Al respecto, considerando la anotada jurisprudencia, que senala que en los
casos de acoso sexual solamente procede la medida de destitucion, y dada
la modificacién que incluyd al acoso laboral entre las hipdtesis sancionables
con destitucion, el instructivo para la aplicaciéon de la Ley Karin que nos
ocupa extendid dicho criterio a este tltimo.

En ese contexto, debe precisarse que las modificaciones introducidas a los
articulos 140 de la Ley N° 18.834 y 138 de la Ley N° 18.883, aluden, en lo
que interesa, a las sanciones que pueden aplicarse en caso de vulnerarse las
prohibiciones de incurrir en conductas de acoso sexual y laboral, por lo que,
en estricto apego a la expresa regulacion que actualmente contienen en la
materia dichos preceptos —en el sentido de que las infracciones a tales pro-
hibiciones pueden sancionarse con “cualquier medida disciplinaria”—, debe
colegirse que con las anotadas modificaciones el legislador permitié que la
autoridad sancionara esas faltas con una medida que no solo corresponda
a la destitucion, conforme al mérito de los antecedentes recabados y a la
entidad de la falta cometida.

88



Academia Judicial de Chile

Materiales Docentes

Por lo mismo, en la aplicacion del pentltimo parrafo del apartado VII
del citado instructivo N° E516610, de 2024, debera tenerse presente que el
acoso laboral puede sancionarse con cualquier medida disciplinaria que se
contemple en las leyes N°s 18.834 y 18.883, seguin corresponda, conforme al
mérito del expediente, conclusion que también debe extenderse a los casos
de acoso sexual.

12. En otro pronunciamiento —Dictamen N° E24167N25, de fecha
12 de febrero de 2025— la Contraloria estableci6 que la participacién
de las asociaciones de funcionarios no resulta obligatoria en el proceso
de elaboracién del protocolo de prevencién del acoso sexual, laboral y la
violencia en el trabajo, previsto por la Ley 21.643.

Lo anterior, considerando especialmente que ni las normas que regu-
lan el procedimiento de confeccion del Reglamento Interno, ni en par-
ticular las referidas a la elaboracion del protocolo, contemplan la inter-
vencion obligatoria de las asociaciones de funcionarios. Por lo demas,
considerd que la directriz emanada de la Superintendencia de Seguri-
dad Social —contenida en la Circular N° 3.813, de 2024— entrega una
sugerencia o recomendacion para los servicios publicos de considerar
la participacion de las entidades gremiales en la creacién del sefialado
protocolo, pero no una obligacién, salvo aquél derecho que tienen para
impugnar el Reglamento por estimar que sus disposiciones son ilegales.

13. En un caso similar, través de Dictamen N°® E27156N25, de 18 de
febrero de 2025, interpret6 que, en el caso de las Municipalidades, ade-
mas de no estar obligados a hacer participes a sus funcionarios en el
proceso de elaboracién del protocolo de prevencidn, este instrumento
no debe ser sometido a la aprobacion del concejo municipal.

14. El ente contralor también se pronunci6 sobre la creacion que hizo
una entidad de un comité de evaluacién de denuncias, en Dictamen N°
E15438, de 29 de enero de 2025. De esta manera, resolvié que:

Ahora bien, de los antecedentes tenidos a la vista aparece que median-
te decreto N° 938, de 6 de agosto de 2021, la Municipalidad de Curacavi
aprobé un “Cédigo de Etica Municipal” que, en su Titulo VII, sobre proce-
dimiento especial aplicable a casos de denuncia de acoso laboral o sexual,
establece la creacion de un “Comité de Evaluacion de Denuncias de Acoso”.

En este sentido, se detalla que para efectos de analizar las distintas accio-
nes frente a una eventual denuncia, se conformara este comité, que tiene co-
mo funciones: a) proponer la adopcion de medidas cautelares de proteccion
a la(s) victima(s) y/o denunciantes, segin corresponda, debiendo comuni-
car al alcalde la propuesta de accién recomendada, b) procurar el correcto
ejercicio del procedimiento de denuncia de acoso laboral y sexual, y ¢) velar
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y efectuar todas las medidas necesarias para resguardar la confidencialidad
en el procedimiento.

Asimismo, se dispone que serdn integrantes de la comisién dos represen-
tantes designados por el alcalde, el encargado de personal, un funcionario a
honorarios designado mediante asamblea de servidores a honorarios, y un
representante de la asociacién de funcionarios.

Del mismo modo, con el objeto de resguardar la imparcialidad y el debido
proceso, se prevén como personas inhdbiles para integrar el comité, aquellas
quienes tengan la calidad de denunciante(s), victima(s) o denunciado(s);
quienes tengan relacion jerdrquica directa con el denunciante(s), victima(s)
o denunciado(s); quienes tengan relaciéon de parentesco por consanguinei-
dad o afinidad hasta el cuarto grado, amistad o enemistad conocida con
el denunciante(s), victima(s) o denunciado(s), y quienes por otra razén o
circunstancia justificada sean determinados por el o los integrantes de la
comision.

En este contexto, es dable colegir que el “Comité de Evaluacién de De-
nuncias de Acoso” que se viene denunciando es parte del protocolo interno
establecido por la respectiva institucién publica para canalizar e investigar
las denuncias de maltrato, acoso laboral o sexual, sin desmedro de los pro-
cedimientos instruidos para determinar la responsabilidad administrativa y
de las atribuciones del Comité Paritario de Higiene y Seguridad, por lo que
no se advierte reproche que formular al respecto.

Lo anterior, en el entendido que las funciones del comité tienen un carac-
ter complementario —como ente asesor, no decisorio ni vinculante— a las
disposiciones que sobre responsabilidad administrativa prevé la normativa
atingente, entre ellas las leyes N°s 18.575, 18.883 y 21.643.

Sin perjuicio de lo concluido, cabe recordar a ese municipio que, de acuer-
do con las nuevas disposiciones introducidas por la citada Ley Karin a la Ley
N° 18.575 y al Cédigo del Trabajo, y conforme a las instrucciones imparti-
das en la materia por este Organismo Fiscalizador, las instituciones deben
elaborar o adecuar sus protocolos de prevencion de la violencia en el traba-
jo, el acoso laboral y sexual.

De igual modo, se hace presente, en atencion a la normativa y jurispruden-
cia antes aludida, que esa entidad edilicia deberd armonizar sus regulacio-
nes en la materia con las definiciones, derechos y obligaciones contenidas
en aquellas, por ejemplo, en lo que atafie al concepto de acoso laboral vy,
tratandose del personal regido por el Cédigo del Trabajo, en lo atingente
a la forma de realizar la denuncia y las medidas de resguardo que pueden
adoptarse.
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