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Las conductas de acoso en los lugares de
trabajo, en cualquiera de sus formas, son
contrarias a los valores de respeto de los
derechos humanos y de las libertades indi-
viduales, suponen un atentado contra la
dignidad de las personas y ademds per-
judican la productividad de las empresas.

Stella Zervoudaki

La Unidn Europea se fundamenta en los valo-
res de respeto a la dignidad humana, la demo-
cracia, la igualdad, los derechos humanos y
las libertades fundamentales. Estos valores
son compartidos e impulsados por sus Estados
Miembros para promover una sociedad carac-
terizada por el pluralismo, la inclusién, la no
discriminacion, la toleranciq, la justicia, la soli-
daridad y la igualdad entre mujeres y hombres.

Las conductas de acoso en los lugares de tra-
bajo, en cualquiera de sus formas, son con-
trarias a estos valores y suponen un atentado
contra la dignidad de las personas. La Carta
Social Europea define las conductas de aco-
so como "actos condenables o explicitamente
hostiles dirigidos de manera reiterada contra
cualquier trabajador en el lugar de trabajo o
en relacion con el trabajo y que atentan con-
tra el derecho a la dignidad laboral".

Consciente de la importancia de respetar los
derechos de todos, la Unién Europea adoptd
el Programa especifico sobre "Derechos, Igual-
dad y Ciudadania®, a fin de impedir y comba-
tir todas las formas de violencia, de odio, de

segregacion y de estigmatizacion. De la misma
manera, busca luchar contra el hostigamiento
y todo trato intolerante en la funcién publica,
la escuela y los lugares de trabajo.

Ademds, el Parlamento Europeo ha emitido
recomendaciones que tienen como objetivo el
guiar las politicas de la Unién Europea y de los
Estados Miembros para la prevencion del aco-
so en los entornos laborales. En ellas, se invita
a las empresas, tanto publicas como privadas,
a que creen una cultura en la que las mujeres
sean tratadas como iguales y los empleados
se traten unos a otros con respeto. Del mismo
modo, se insta a que los Estados miembros, las
autoridades regionales y locales, las organiza-
ciones de empleadores y los sindicatos com-
prendan los obstdculos a los que se enfrentan
las mujeres al denunciar casos de acoso sexual
o de discriminacién por motivos de género y
violencia. Para ello, dichas recomendaciones
animan a denunciar los casos de acoso sexual,
discriminacion por motivos de género, acoso
por motivos de embarazo y maternidad y acoso
psicolégico, entre otros, sin miedo a las posibles
repercusiones, creando para esto mecanismos

que faculten y respalden a las mujeres de cara a
denunciar de forma segura estos abusos.

Empresas libres de acoso son empresas don-
de sus trabajadoras y trabajadores pueden
desarrollar sus habilidades con libertad.
Todas las medidas que las empresas toman
para prevenir y erradicar el acoso, inciden
positivamente a sus resultados operacionales.

La Unién Europea y Chile trabajan conjuntamen-
te en estos temas. Contamos con programas de
cooperacion e intercambio de experiencias, tan-
to con las autoridades gubernamentales, como
con la sociedad civil y el mundo privado.

El presente manual es parte de este trabajo
conjunto y fue desarrollado por el Proyec-
to "Fomento a la Igualdad de Género en el
Trabajo" con la colaboraciéon de ChileMuje-
res y el financiamiento de la Unién Europea.
El manual aspira a ser una herramienta de
apoyo para las empresas y organizaciones.
Les invitamos a integrar estas prdcticas para
crear lugares de trabajo seguros donde se
garantice el respeto y la igualdad de género.
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Como Universidad comprendemos
la importancia de crear comunidad y
promover el respeto entre quienes la
integran, promoviendo la erradicacién
de toda conducta que ofenda a las
personas en su dignidad y derechos.

La Universidad Alberto Hurtado es un pro-
yecto académico complejo, abocado a for-
mar personas y profesionales, a investigar
cultivando las disciplinas que nos nutren y a
vincularnos con el medio y la sociedad para
servir al pais. Desde nuestras aulas asumimos
el compromiso de pensar y trabajar por un
Chile y un mundo mejor.

Esta mision central de nuestra cada de estu-
dios, adquiere un nuevo valor en estos dias
que hemos vuelto a experimentar la fragili-
dad de nuestra convivencia politica y del pac-
to que nos vincula.

Nuestra contribucién al didlogo social, en
temas de interés de la sociedad, ha confirma-
do la importancia del presente “Manual de
Prevencién y Sancidn del Acoso en el Mundo
del Trabajo”, que busca ser un apoyo para las
empresas y organizaciones que estdn en la
tarea de garantizar espacios laborales libres
de acoso sexual y laboral.

Nuestra sociedad se ha pronunciado en con-
tra de estos abusos en el mundo del trabajo

Eduardo Silva Arévalo

que representan conductas incompatibles con
la dignidad humana. Por ello el didlogo y la
socializacion de esta temdtica, constituye el
mejor camino para lograr empresas y organi-
zaciones libres de acoso.

El acoso afecta a la salud psicoldgica, fisica y
sexual de las personas, a su dignidad, y a su
entorno familiar y social. El acoso compromete
la calidad de los servicios publicos y privados, y
pueden impedir que las personas, en particular
las mujeres, accedan al mercado de trabajo, per-
manezcan en él o progresen profesionalmente.

Finalmente, el acoso es incompatible con la
promocidon de empresas sostenibles y afecta
negativamente a la organizacién del traba-
jo, compromete el ambiente laboral, la repu-
tacién y productividad de la empresa, y la
expone a juicios que pueden tener importan-
tes costos econémicos.

Ponemos entonces a disposicion de las
empresas en este Manual la regulacién legal,
pero también los conceptos, clasificacion y
tipologia de estas conductas, a fin de que

las empresas puedan avocarse, conforme sus
posibilidades, a socializarlas en sus organiza-
ciones, ademds de implementar las medidas
destinadas a favorecer ambientes laborales
digno y de mutuo respeto.

Como Universidad comprendemos la impor-
tancia de crear comunidad y promover el res-
peto entre quienes la integran, promoviendo
la erradicacién de toda conducta que ofenda
a las personas en su dignidad y derechos.
También comprendemos la importancia de
hacer justicia y reparar a las victimas. La tar-
danza de las empresas y organizaciones en
tomar medidas frente a situaciones de acoso
pueden tener graves consecuencias.

Todas estas razones han hecho necesario este
Manual que, junto a Fundacién ChileMujeres,
y con el apoyo financiera de la Unién Euro-
pea ponemos a disposicion de quienes quie-
ran asumir un liderazgo en la promocién de
empresas libres de violencia, como es el caso
de la SOFOFA y especialmente de su Presi-
dente Bernardo Larrain que ha saludado y
compartido la importancia de esta iniciativa.
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Este manual —de acoso laboral en el
mundo del trabajo— nos hace ver la
necesidad de hacerse cargo, a no desviar
mds la mirada de un riesgo existente y
latente y asi, en primer lugar, proteger la
dignidad de integridad de las personas y
en segundo, el valor de la organizacion.

Bernardo Larrain

Entendemos la empresa como un espacio
donde convergen diversas fuerzas: el empre-
sario que aporta la idea, el empuje inicial y
el capital emprendedor; el inversionista el
capital financiero; los trabajadores su esfuer-
zo, creatividad y talento personal; los provee-
dores su compromiso y capital tecnolégico;
los clientes y la comunidad su confianza y el
medio ambiente su entorno natural.

Es esta empresa la que tiene un rol funda-
mental en el proyecto de hacer de Chile un
pais mds desarrollado, moderno e inclusivo;
un pais que le permita a las y los ciudadanos
realizar sus diversos proyectos de vida.

Para cumplir ese rol, el propdsito de la empre-
sa debe combinar una esencia que trascienda
los tiempos, y una evolucién que se adapte a
ellos. Uno de los elementos de la evolucién,
es profundizar el compromiso con la diversi-

dad de género, profesiones, capacidades y
talentos, porque no solo es justo, sin también
necesaria para la toma de decisiones en un
entorno, complejo, dindmico e impredecible.

Los manuales que Fundacién ChileMujeres
ha desarrollado junto con la Universidad
Alberto Hurtado gracias al apoyo de la
Unidén Europea, es un aporte significativo en
este sentido. El primero de ellos publicado
—corresponsabilidad parental— es un llama-
do a comprender que padres y madres son,
no sélo al interior de las familias sino también
en las empresas, responsables del cuidado y
crianza de los hijos e hijas. El segundo —de
adaptabilidad laboral— nos hace detener la
mirada en todas las oportunidades que la
legislacion nos da para adecuar de mejor
manera las condiciones laborales espa-
ciales (lugares) y temporales (jornadas) a
las necesidades familiares y personales de

quienes trabajan en las organizaciones. Y a
no paralizarnos en debates legitimos y muy
necesarios sobre la necesaria modernizacion
laboral, sino a su vez, cambiar la forma en
que se puede trabajar abrazando la calidad
de vida de las personas, la eficiencia y la
productividad.

Este manual —de acoso laboral en el mundo
del trabajo— nos hace ver la necesidad de
hacerse cargo, a no desviar mds la mirada
de un riesgo existente y latente y asi, en pri-
mer lugar, proteger la dignidad de integri-
dad de las personas y en segundo, el valor
de la organizacion.

Quiero agradecer estos instrumentos que nos
ensenan y nos dan herramientas; que nos
desafian a ir contra la inercia con precisién
del marco legal e ideas de buenas prdcticas,
animdndonos a evolucionar.
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- Introduccion

Introduccion

El presente manual busca ser una herramienta de apoyo
para las empresas y organizaciones que estdn en la tarea de
garantizar espacios laborales libres de violencia. Su objetivo
es entregar los contenidos necesarios para prevenir, atender
y sancionar el acoso laboral y el acoso sexual en el contexto
de una relacién de trabajo, entregando consejos de medi-
das, procesos y buenas prdcticas para lograrlo.

En primer lugar nos referimos someramente al contexto inter-
nacional contra la violencia y el acoso en el mundo del tra-
bajo, para contextualizar y comprender la importancia que
en la actualidad las personas asignan a la prevencién, aten-
cién y sancién de las conductas de acoso sexual y laboral.

Luego se abordan los conceptos de acoso sexual y acoso
laboral, las clasificaciones, tipologias y demds anteceden-
tes que permiten comprender cuando estamos en presen-
cia de tales conductas.

Posteriormente nos referimos a la regulacidon del acoso

Introduccion ¢ @

sexual y del acoso laboral en Chile, en especial, las obli-
gaciones que se le imponen a las empresas en materia
de prevencidn, atencién y sancién de estas conductas;
en el numeral V a los derechos que la ley reconoce a las
victimas; y en el numeral VI, las sanciones que se imponen
a los responsables de conductas constitutivas de acoso.

También abordamos los efectos negativos del acoso en
las empresas y en las victimas, dando ejemplos concretos
de casos que afectaron la reputacion y situaciéon de las
empresas Y las estadisticas recientes en materia de acoso
sexual y laboral, como los resultados de la Encuesta reali-
zada el presente afo, por ICARE y ChileMujeres “Acoso en
el mundo del trabajo”, en el numeral VII.

Finalmente, compartimos algunas conclusiones, esperan-
do asi entregar una herramienta concreta, eficaz y de facil
aplicacién para erradicar cualquier conducta de acoso al
interior de las organizaciones, protegiendo a las personas
y al valor de la empresa. ®
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- Contexto juridico internacional

Contexto juridico internacional

» El acoso laboral y sexual es la barrera mds
silenciosa y danina para el desarrollo laboral
de las mujeres. «

» Los efectos nocivos del acoso laboral y
sexual en las personas, pueden ser imborra-
bles y el costo financiero para la organizacion,
incalculable. «

Toda empresa y organizacién debe asumir el marco ético
y legal que aconseja y obliga a asegurar un ambiente
laboral digno y de respeto a la condicién humana en el
mundo del trabajo, con conviccién, en primer lugar, por la
dignidad de las personas que trabajan y, en segundo tér-
mino, por el riesgo organizacional, reputacional y finan-
ciero que involucran las conductas de violencia y acoso.

En el contexto internacional, la Declaracidon Universal de
Derechos Humanos, el Pacto Internacional de Derechos

Civiles y Politicos, el Pacto Internacional de Derechos
Econdémicos, Sociales y Culturales, la Convencién Inter-
nacional sobre la Eliminacién de Todas las Formas de
Discriminacién Racial, la Convencién sobre la Elimina-
cion de Todas las Formas de Discriminacién contra la
Mujer, la Convenciéon sobre los Derechos de las Perso-
nas con Discapacidad y la Convenciéon Belém do Pard,
entre otras, reconocen el derecho de las personas a un
mundo libre de violencia y acoso, incluidos la violencia
y el acoso por razén de género. Todos estos instrumen-
tos enmarcan las responsabilidades de las empresas en
materia de derechos humanos, en relacidn a lo que se ha
denominado el deber de debida diligencia.

Reconociendo que la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo pueden constituir una violacién o un abuso de los
derechos humanos, que son una amenaza para la igualdad
de oportunidades, y son inaceptables e incompatibles con
el trabajo decente, el Convenio Num. 190 de la OIT, sobre
la Eliminacién de la Violencia y el Acoso en el Mundo del
Trabajo, adoptado este ano en la Conferencia de Interna-
cional del Trabdjo, reconoce el derecho de toda persona a

un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la
violencia y el acoso por razén de género. Asimismo, refuer-
za la importancia de una cultura del trabajo basada en el
respeto mutuo y la dignidad del ser humano para prevenir
la violencia y el acoso.

El Convenio define la violencia y el acoso como: “un con-
junto de comportamientos y prdcticas inaceptables, o
de amenazas de tales comportamientos y prdcticas, ya
sea que se manifiesten una sola vez o de manera repe-
tida, que tengan por objeto, que causen o sean suscep-
tibles de causar, un dano fisico, psicoldgico, sexual o
econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén
de género”. A su vez entiende por violencia y acoso por
razén de género como “la violencia y el acoso que van
dirigidos contra las personas por razén de su sexo o
género, o que afectan de manera desproporcionada a
personas de un sexo o género determinado, e incluye el
acoso sexual”,

Con todo, la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
se sanciona en la mayoria de las legislaciones modernas,

Contexto juridico internacional «

como ocurre en el caso de Chile, que cuenta con una legis-
lacién en materia de acoso sexual en el trabajo desde el
ano 2005 y de acoso laboral desde el 2012.

En efecto, la legislacién laboral sanciona el acoso labo-
ral y el acoso sexual en el mundo del trabajo, recono-
ciéndolos como conductas contrarias a la dignidad de las
personas. Si bien son faltas diferentes, nuestro cédigo del
trabajo contempla las mismas sanciones para ambos y un
tratamiento regulatorio similar. ®

» Las relaciones laborales deben fundarse en
un marco compatible con la dignidad de las
personas. «

» Es contrario a la dignidad de la persona el
acoso sexual y el acoso laboral. «
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Conceptos, clasificacion y tipologia de acoso sexual y acoso laboral

1. Acoso sexual: concepto, elementos constitutivos, clasificacion y tipologia.

a) ;Qué es el acoso sexual?

El Cédigo del Trabajo define el acoso sexual en el articu-
lo 2°, como: “el que una persona realice en forma inde-
bida, por cualquier medio, requerimiento de cardcter
sexual, no consentidos por quien los recibe y que ame-
nacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportu-
nidades en el empleo”.

» Es una conducta de naturaleza sexual y
toda otra conducta basada en el sexo y que
afecte a la dignidad de mujeres y hombres,

b) Clasificacién de acoso sexual:

@® Acoso coercitivo: En este tipo de acoso sexual, tam-
bién llamado “quid pro quo” o cominmente “chantaje
sexual”, el acosador ejerce presién sobre la persona
trabajadora mediante amenaza, para obtener favores
sexuales a cambio de otorgar a la victima mejoras en
su situacién laboral o mantener el empleo. Este tipo de
acoso supone una asimetria de poder entre el acosa-
dor y la victima.

® Acoso sexual ambiental” La realizacién reiterada de
conductas, comentarios o alusiones de cardcter sexual
en el lugar de trabajo, sin tomar en cuenta su ofensivi-
dad para otro. Quedan incluidas aquellas prdcticas que

para desestabilizar al acosado y que se sienta incomo-
do a tal punto que deteriore su situacién laboral.

c) Elementos constitutivos del acoso sexual:

@® Conducta de cardacter sexual o de connotacién sexual:
Se trata de conductas de cardcter sexual o basadas en
el sexo de la persona que puedan afectar su dignidad.
Para mayor comprension es siempre conveniente ana-
lizar la tipologia de la conducta.

@® La conducta debe ser indeseada, irrazonable u
ofensiva para la victima: La victima puede no mani-
festarse en forma inmediata y frente a terceros que
la conducta es indeseada, irrazonable u ofensiva. Un

® La conducta debe realizarse dentro del ambito

laboral: La conducta de acoso sexual debe darse
dentro del dmbito de la empresa u organizacion.
Las fiestas de fin de anos, las comidas por negocio,
vigjes, el traslado desde o hacia el lugar de trabagjo
son considerados actividades o acciones que se dan
dentro del dmbito laboral porque estdn relacionadas
con el trabajo.

Afectacion de la victima: La persona que sufre el aco-
so, debe sentirse perjudicada en el desarrollo o desem-
peno laboral.

d) Tipologia de acoso laboral:

que resulte ingrata, irrazonable y ofensiva
para quien la recibe. «

obscenizan la relacién entre trabajadores y degradan
las normales condiciones del clima laboral: expresiones
vulgares, alusiones abusivas, burlas hacia la preferencia
sexual de las personas, comentarios y gestos indecentes.
Lo que el abusador busca o produce a través de los
actos de implicancia sexual es crear un ambiente hostil

I. Palavecino. P9
2. Ibid. P3

comportamiento evasivo puede ser la primera reac-
cion de rechazo del acoso sexual.

La conducta no requiere de reiteracion ni persistencia
en el tiempo: Basta que la conducta de acoso sexual
ocurra una sola vez.

Para entender en qué podrian consistir las conductas
de cardcter o connotacién sexual que podrian constituir
acoso sexual, sin concurren los otros elementos constitu-
tivos de la conducta, en forma ejemplar, podemos sefa-
lar las siguientes®:

3. Inaki Pifuel, 2003.
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CONDUCTAS VERBALES e

» Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condicidon sexual de la trabajadora o el
trabajador.

: CONDUCTAS NO VERBALES
» Comentarios sexuales obscenos.

» Uso de imdgenes, grdficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexual explicito o sugestivo.
» Preguntas, descripciones o comentarios fantasias, preferencias y habilidades/capacidades sexuales.

» Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.
» Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

» Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de cardcter ofensivo de contenido sexual.
» Difusién de rumores sobre la vida sexual de las personas.

» Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona trabajadora por su condicién sexual.
» Comunicaciones de contenido sexual y cardcter ofensivo.

» Comportamientos que busquen la vejacién o humillacion de la persona trabajadora por su orientacién sexual,
expresion de género y/o identidad de género.

CONDUCTAS DE CARACTER FiSICO

» Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc...) o acercamiento fisico
excesivo o innecesario.

» Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

» Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas, directa o indirectamente, a
la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o la conservacién del puesto de trabajo.
» Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.

» Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la persona objeto de las mis-
mas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas. » Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los 6rganos sexuales.
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2. Acoso laboral: concepto, elementos constitutivos, tipologia, clasificacion, grados y fases. c) Tipologia de acoso laboral:

Para entender en qué consisten las conductas de acoso laboral, podemos sefialar, a modo de ejemplo, las siguientes*:

a) ;Qué es el acoso laboral?

El Cédigo del Trabajo define al acoso laboral en el arti-
culo 2°, como: “toda conducta constitutiva de agresién
u hostigamientos reiterados, ejercida por el emplea-
dor o por uno o mds trabajadores, en contra de otro u
otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga
como resultado para el o los afectados su menoscabo,
maltrato o humillacién o bien amenace o perjudique su
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”.

b) Elementos constitutivos del acoso laboral:

® Relacion de trabajo: La conducta se debe dar entre
personas que se relacionan en razén del trabajo que
realizan.

@® Agresiones u hostigamientos reiterados: Deben ser
sistemdticos y persistentes en el tiempo, no basta con
un hecho aislado.

® Por cualquier medio: pueden ser acciones u omisiones.
Menoscabo, maltrato o humillacién de la victima o que
amenace o perjudique su situacién laboral o sus opor-
tunidades de empleo.

D No es siempre necesario que exista dife-
rencia jerdrquica entre quién acosa y la

victima, el acoso puede darse entre per-
sonas de igual jerarquia, y persona(s) de
menor jerarquia hacia uno de superior. ¢

) Si es importante considerar la asimetria
de poder. En general, para acosar se
necesita poder, y este puede ser formal o

informal. La gravedad o nocividad de las
conductas de acoso dependerdn de ese
poder de afectar a la victima.

- Gritar, avasallar o insultar la victima.

-> Asignar objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles de cumplir, y tareas que son manifiestamente inacabables en ese
tiempo.

- Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.

- Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

- Quitar dreas de responsabilidad clave.

- Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo, sin decir nada al trabajador/a.
- Ignorar o excluir (como si fuera invisible).

- Retener informacidn crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a error en su desempeno laboral, y acusarle después de negligencia o
faltas profesionales.

- Difamar a la victima, extendiendo por la empresa rumores maliciosos que menoscaban su reputacion, su imagen o su profesionalidad.

- Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos a otras personas o a elementos ajenos a él/ella, como la casualidad, la suerte, la situacién del mercado, etc.
- Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones, etc.

- Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisiones o iniciativa personal en el marco de sus atribuciones.

- Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demds trabajadores, caricaturizéndolo o parodidndolo.

- Animar a otros companieros/as a que participen en cualquiera de las acciones anteriores mediante la persuasidn, la coaccidn o el abuso de autoridad.

4. Ifaki Pifiuel, 2003.
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d) Clasificacién de acoso laboral:

El acoso laboral puede —segun hacia quién van dirigidas
las conductas— en clasificado por los especialistas, en:

@ Vertical descendente: Desde la jefatura a subalterno/a
(s) o subordinado/a (s).

Es el mds comun de los tipos de acoso laboral, y suele
dirigirse por lo general solo a una persona de la organi-
zacidn, con la complicidad o el silencio del resto de sus
miembros.

@ Vertical ascendente: De subordinado/a (s) a su jefe.
Es comun en este tipo de acoso la multiplicidad de
acosadores/as que tengan la capacidad o poder de
afectar a la jefatura.

@® Horizontal: Entre personas con la misma jerarquia. Este
tipo de acoso es posible, pero menos frecuente y/o de
menor gravedad o nocividad, pues al no existir asimetria
de poder, puede ser reconocido y detenido a tiempo.

® Mixto o complejo: El acoso comienza como horizontal,
pero luego toma conocimiento del acoso la jefatura o
empleador. La persona empleadora en vez de prote-
ger a la victima deja que los hechos contintden incluso
a veces haciéndose parte de estos.

e) Grados del acoso laboral: Segun la intensidad, dura-
cién y frecuencia de las conductas, se pueden distinguir
los siguientes grados o niveles de acoso laboral:

® Primer grado: La victima es capaz de enfrentar la vio-
lencia u hostigamiento. Por ejemplo, cuando aparecen
las primeras conductas que no son consideradas acoso
por la victima.

® Segundo grado: La victima no puede eludir la vio-
lencia u hostigamiento, le es dificil mantenerse en el
puesto de trabajo, comienzan a aparecer los primeros
sintomass fisicos o psicoldgicos.

® Tercer grado: A la victima se le hace imposible volver
al trabajo y los danos psicoldgicos son graves.

Esta gradaciéon es recomendada para identificar nivel
desarrollo y gravedad de la conducta, para los efectos de
la adopcién de medidas de resguardo y/o de la sancidén
que pueda o deba aplicarse al acosador.

f) Fases del acoso laboral:

En general, podemos distinguir las siguientes fases:

® Tanteo: El abusador estudia a quién va a acosar, bus-
ca sus debilidades.

» La Organizacién Mundial de la Salud, defi-
ne el acoso laboral, como “El uso intencio-
nal del poder, como amenaza o real, de
uno o mds miembros de un grupo contra

otra persona o grupo, en circunstancias
laborales, que puede conllevar un alto gra-
do de probabilidad de resultar en injuria,
muerte, dano psicoldgico, mal desarrollo de
la tarea o privaciones’.

La Agencia Europea para la Seguridad y la
Salud en el Trabajo define el acoso moral
en el lugar de trabajo como “un comporta-

miento irracional repetido con respecto a un
empleado o a un grupo de empleados, que
crea un riesgo para la salud y la seguridad”. €€
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Manipulacién: Una vez que el abusador identifica las
debilidades del acosado, comienza a accionar para
anular la habilidad defensiva de la victima. Aparecen
de manera sistemdtica las burlas, gritos, a senalar que la
persona acosada es torpe, que descuida su trabajo, etc.

Confrontacion: El objetivo es destruir a la victima,
haciéndola parecer responsable de lo que pasa. La
victima reacciona con irritabilidad, la que produce
incidentes criticos como encontrones, choques, discu-
siones, etc.

Intervencion: el empleador en vez de proteger a la
persona acosada considera que quien genera los con-
flictos es ella en vez del o los acosadores.

Solicitud de ayuda especializada y diagnéstico inco-
rrecto: La persona acosada acude a centros de salud,
donde usualmente se le da un diagndstico erréneo no
asociado al acoso laboral. La victima comienza a pre-
sentar licencias médicas y a ausentarse de su trabajo.

Salida o exclusion de la institucién: El acoso deses-
tabiliza de tal manera a la victima que comienza a
enfermar frecuentemente, a faltar al trabajo, a rendir
mal. Esto serd usado por el abusador para afectar la
imagen de la persona acosada. Finalmente, la persona
renuncia o es despedida. ®



Capitulo IV ¢ @

Regulacion del acoso laboral
y del acoso sexual en Chile




@ - Regulacién del acoso laboral y del acoso sexual en Chile Regulacién del acoso laboral y del acoso sexual en Chile ¢ @

Regulacion del acoso laboral y del acoso sexual en Chile

ACOSO SEXUAL ACOSO LABORAL

El acoso sexual es una conducta contraria a la dignidad personas. El acoso laboral es una conducta contraria a la dignidad personas.

Las empresas estdn obligadas a prevenir las conductas de acoso sexual, deber que se puede inferir de las normas

generales del articulo 184 Cédigo del Trabaijo. Las empresas estan obligadas a prevenir las conductas de acoso laboral.

Reglamento Interno debe contener procedimiento denuncia, medida resguardo y sancién. El acoso laboral es causal de caducidad del contrato trabajo, sin derecho a indemnizacién.

Se regulan normas minimas obligatorias de procedimiento, denuncia y sancion. L. . . L.
La victima de acoso laboral puede demandar despido indirecto y reclamar indemnizaciones.

El acoso sexual es causal de caducidad del contrato trabajo, sin derecho a indemnizacion.
El acoso laboral también es sancionado en el sector piiblico (regimenes estatutarios).
La victima de acoso sexual puede demandar despido indirecto y reclamar indemnizaciones.

.. . o . . Los servicios publicos deben prevenir conductas de acoso laboral (Instructivo Presidencial)
El acoso sexual también es sancionado en el sector publico (regimenes estatutarios).

Los servicios publicos deben prevenir las conductas de acoso sexual. La ley no regula procedimiento minimo ni menciones especificas en Reglamento Interno.
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1. El acoso laboral y el acoso sexual son contra-
rios a la dignidad de las personas.

» Las personas nacen libres e iguales en dignidad
y derechos. «

La dignidad de la persona es un valor, un principio
base del desarrollo de los derechos humanos o dere-
chos fundamentales.

Los derechos fundamentales deben respetarse en todos
los dmbitos, también en el mundo del trabajo. Al efecto,
la legislacién laboral establece como limite de las facul-
tades del empleador, las garantias constitucionales de
trabajadores y trabajadoras. Al efecto, la Constitucién
Politica, en su articulo 19, asegura a todas las personas,
garantias constitucionales o derechos fundamentales,
entre ellos, el derecho a la vida e integridad siquica
y psiquica de la persona; el respeto y la proteccion a
la vida privada y publica y a la honra de la persona
y su familia, y; la libertad de trabajo y su proteccion,
incluida la prohibicion de cualquier discriminacion que
no se base en la capacidad o idoneidad personal del
trabajador o trabajadora.

2. Resumen de las obligaciones de las empresas.
@ Contar con una politica de prevencidn, atencién y sancion.
® Contar con procedimiento y canal de denuncia.

® Recibida una denuncia, redlizar la investigaciéon con-
forme los procedimientos.

@ Dar proteccion a la victima.

® Sancionar al responsable.

3. Las empresas deben prevenir las conductas
de acoso laboral y acoso sexual.

Esta obligacidn, que no es explicita en la legislacidn, se
puede inferir del articulo 184 inciso 1° del Cédigo del
Trabajo del Libro Il “De la proteccién a los trabajadores”.
En ese contexto, la prevencién del acoso es una prdctica
recomendada para las empresas, en consideracion a sus
responsabilidades en materia de salud y seguridad en
el trabajo.

Las empresas y organizaciones deben centrarse en la
prevencién del acoso. Para esto es fundamental gene-
rar acciones que favorezcan una cultura organizacio-
nal de respeto y reconocimiento de quienes trabajan
en la organizacién.

Las empresas deben fortalecer o transferir capacidades a
todas las personas de la organizacién, de todos los nive-
les jerdarquicos, mediante talleres y capacitaciones, que
les permitan prevenir e identificar conductas y/o compor-
tamientos de acoso sexual y laboral, asi como también
conocer los procedimientos y protocolos con los que cuen-
ta la organizacién para la atencién, denuncia, investiga-
cion y derivacidn si corresponde.

» Sin embargo, en Chile, sélo el 45% de las empre-
sas realiza charlas de prevencion de acoso laboral
y sexual (Encuesta “Acoso en el mundo del traba-
jo” ICARE y ChileMujeres, 2019). «

Tanto el acoso laboral como el acoso sexual represen-
tan situaciones de riesgo para la integridad fisica y
psiquica de las personas que trabajan y, constituyen,
un tipo de violencia laboral que afecta el derecho a la
dignidad e integridad fisica y psiquica de trabajadoras
y trabajadores.

Las politicas de prevencion y erradicacion del acoso deben
ser un tema importante para quienes toman las decisiones
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en las organizaciones, los directorios, principal érgano del
gobierno corporativo. Sin embargo en Chile, sélo el 48%
ha puesto estos temas sobre la mesa (Encuesta “Acoso en
el mundo del trabajo” ICARE Y ChileMujeres, 2019).

4. La empresa debe favorecer un ambiente
laboral digno y de mutuo respeto.

» Obligacién de las empresas: Incorporar en
Reglamento Interno, las normas que deben
observarse por todo el personal, incluidos los eje-
cutivos y directivos, para garantizar un ambiente
laboral digno y de mutuo respeto entre las per-
sonas que trabajan®. «

5. Inciso segundo del articulo 153 del Cédigo del Trabajo.
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Para cumplir esta obligacion, las empresas deben incor-
porar contenidos que contribuyen a la prevenciéon del
acoso sexual y laboral, tales como incorporar el concepto
legal de estas conductas, tipologia y clasificacion. Asimis-
mo, suelen darle el mismo tratamiento al acoso laboral y
el sexual en sus Reglamentos Internos®.

» Las empresas con 10 o mds trabajadores/as
permanentes, deben confeccionar y mantener
vigente un Reglamento Interno de Orden, Higiene
y Seguridad o Reglamento Interno. «

» En el Reglamento Interno se deben consignar
las obligaciones y prohibiciones del personal. Es
una herramienta eficaz para prevenir el acoso
laboral y sexual. «

Las empresas que no incorporaran al Reglamento interno
disposiciones para asegurar un ambiente laboral digno
y de mutuo respeto en la organizacidn, incurren en una
infraccion GRAVE, sancionable con multas conforme el
tamano de la empresa, segun cuadro siguiente:

TAMANO DE EMPRESA MULTA

- 1 a 49 trabajadores 9 UTM
- 50 a 199 trabajadores 30 UTM
-> 200 o mas trabajadores 40 UTM

6. En el caso del acoso laboral, no existe obligacion legal de incorporar en los Reglamentos Internos, reglas de procedimiento de denuncia, medidas
de resguardo y sancidn, pero es igualmente recomendable, por la utilidad que presta a la atencion, prevencion y sancion de este tipo de conductas.

5. Obligaciones en materia de atencion, inves-
tigacion y sancion de denuncias.

® Obligacion de incorporar en el Reglamento Interno,
el procedimiento, medidas de resguardo y sanciones
para el acoso sexual, extensibles al acoso laboral.

® Las empresas deben incorporar en sus Reglamentos
Internos, referencia al procedimiento de denuncia e
investigacion, medidas de resguardo y sanciones apli-
cables para el acoso sexual.

» En caso del acoso laboral, la legislacién no
senala reglas aplicables, ni obliga expre-
samente a consignarlas en el Reglamento

Interno, pero muchas empresas optan por
darle el mismo tratamiento del acoso sexual,
lo que es aconsejable.
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Los procedimientos de denuncias de acoso laboral, otor-
gan a las empresas la oportunidad de resolver las situa-
ciones que se produzcan antes de ser demandados en
juicio, y si lo son, les permite alegar en su defensa, la
existencia y aplicacién de tales procedimientos.

Las empresas deben preocuparse por adoptar proce-
dimientos para atender tanto las denuncias de acoso
sexual como de acoso laboral. Si en una empresa no
existe canal de denuncia y/o no se ha establecido un
procedimiento para investigar los reclamos por acoso,
recurrird a la Inspeccién del Trabajo o, directamente, a
los tribunales de justicia.

La designacién en el Reglamento Interno de los cargos
ejecutivos o persona ante quién deberdn plantearse los
reclamos por acoso sexual y laboral.

Las empresas estdn obligadas a designar en el Regla-
mento Interno, los cargos ejecutivos o la persona que
trabaje en la empresa ante quién deban presentarse las
peticiones, reclamos, consultas y sugerencias, entre ellas
se comprenden, las denuncias o reclamos por acoso
sexual y acoso laboral.
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6. Reglamento Interno: Menciones para prevenir, atender y sancionar el acoso.

En resumen, los contenidos que deben incorporarse al Reglamento Interno, son los siguientes:

-> Explicitar que el acoso sexual y el acoso laboral, son contrarios a la dignidad humana.

-> Incorporar los conceptos legales de acoso laboral y de acoso sexudl, la tipologia sugerida por los especialistas,
clasificacion y graduacioén, sobre todo si contribuyen a los de atencidn, prevencién y sancién de estas conductas.

- Incorporar las conductas de acoso sexual y acoso laboral en el catdlogo de prohibiciones.

- Incorporar las conductas de acoso sexual y acoso laboral entre las causales caducidad del contrato de trabajo,
que en el caso de comprobarse el acoso, privan al responsable de la conducta de las indemnizaciones legales.

- Es obligatorio incorporar el procedimiento para la denuncia, investigacion, resguardos y sanciones acoso
sexual, segun Ley N°20.005.

- Es altamente recomendable incorporar el procedimiento para la denuncia, investigacion, resguardos y san-
ciones acoso laboral, segun Ley N°20.607, ofreciendo al empleador oportunidad de atender a las denuncias
que se puedan presentar.

- Indicacién de cargos ejecutivo(s) o dependientes a quienes presentar reclamacion.

-> Indicacién contenidos minimos de la denuncia y reglas minimas de procedimiento de los articulos 211A y
siguientes del Cédigo del Trabajo, principios investigacién (confidencialidad o reserva, imparcialidad, probi-
dad, celeridad, responsabilidad, colaboracién, debido proceso), medidas de resguardo y las sanciones.

» Para que el Reglamento Interno pueda servir
para atender, prevenir y sancionar las conductas
de acoso, debe ser un instrumento de fdcil acceso
y lectura por parte de los trabajadores. «

» Es aconsejable poner el Reglamento Interno a
disposicion del personal en versién digital, en la
pdgina web o mediante mensajeria virtual. «

7. Obligacion de las empresas de adoptar
medidas para proteger la vida y salud’.

El empleador estd obligado a tomar todas las medidas
necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de
los trabajadores, entre ellas, prevenir el acoso sexual y el
acoso laboral, por los efectos que este tipo de conductas
pueden causar en las victimas.
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Sugerimos, en el marco de buenas prdcticas empresaria-
les, lo siguiente:

® Toma de conciencia: Todos los miembros de la orga-
nizacién deben ser sensibilizados en la importancia de
establecer una politica destinada a lograr un ambiente
laboral digno y de mutuo respeto.

® Compromiso nivel de mando y ejecutivo: Debe exis-
tir compromiso de quienes se desempenar en cargos
directivos y de toma de decision.

@ Politica anti-acoso: Elaboracidon de una politica con un
mandato para la empresa, con objetivos claros en torno
a la prevencién, denuncia, atencién y sancién del acoso
laboral y sexual, asi como también el personal respon-
sable de agenciar esta politica en la organizacion.

@® Plan de accion en torno a la politica: Elaboracién de
un plan de accién con metas especificas, acciones y
responsables en torno a objetivos estratégicos que
orientan la politica anti acoso.

@ Difusion de politica y plan: Comunicar a toda la
organizacién de la politica y dar cuenta por todos los

7. Articulo 184 del Cddigo del Trabajo.
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A

medios de los que disponga la organizacién de las
acciones y medidas ejecutadas. Junto con las acciones
de capacitacién, un buen plan de difusidon es una de
las mejores estrategias para gestionar cambios y legi-
timar los procesos de cambio en las organizaciones.

Seguimiento y mejora continua: Evaluar las acciones
implementadas y seguimiento de casos. Involucrar al
personal en la evaluaciéon y comunicar sus resultados.
Finalmente generar un plan de mejora continua en tor-
no a los objetivos estratégicos que orientan la politica.

Reglamento Interno: Socializacién de las normas del
Reglamento Interno que deban observar todos los tra-
bajadores y trabajadoras de la organizacién, incluyen-
do niveles ejecutivos y directivos, para asegurar un
ambiente labora digno y de mutuo respeto.

Capacitacién y formacion:
Capacitacion a quienes deben implementar la politica o
intervendrdn en procedimientos de investigacion y sancién.

Capacitaciéon a todo el personal en materias de dis-
criminacién y violencia de género, y cémo prevenir y
detectar el acoso sexual y laboral.

Charlas sobre ambiente laboral digno y de mutuo res-
peto a todo el personal.

Campahnas internas que instalen temdtica y contribu-
yan a la prevencidn del acoso.

@ Proteccion y acompanamientos de victimas: Acom-
panar a la victima durante todo el proceso de denuncia
y contribuir en la reparacidn, en caso de ser necesario.

» Todo lo que las empresas pueden realizar para
prevenir el acoso laboral y sexual, erradicar la violen-
cia de los lugares de trabajo y en particular, atender
la violencia de género, impacta positivamente de
manera decisiva en el clima organizacional, la repu-
tacién de la empresa, el cumplimiento de la legisla-
cion vigente y en la proteccién del personal. «

8. {Qué deben hacer las empresas que reciben
una denuncia de acoso sexual?

® La victima puede hacer llegar su reclamo o denuncia a
la direccién de la empresa o a la respectiva Inspeccién
del Trabgjo.

Y La ley no senala si la denuncia puede ser
anénima, tampoco lo descarta. El anonima-
to puede favorecer denuncias sin sustento o
para afectar la honra de personas, por lo que

muchas empresas y organizaciones exigen la
identificacion del denunciante. En la Inspeccion
del Trabajo, el denunciante debe identificarse. €€

@® Recibida la denuncia por la empresa, debe tomar de
inmediato las medidas de resguardo, tales como sepa-
rar al acosador/a y acosado/a del mismo espacio fisico,
redistribuir sus tiempos de trabajo o disponer que rea-
licen trabajo a distancia o teletrabajo, con la finalidad
de que no tengan contacto durante la investigacion.

» Las medidas de resguardo pueden afectar dere-

chos de los involucrados por lo que deben ser
adoptadas ponderando los derechos en conflicto. €€

@ Si es la Inspeccién del Trabajo respectiva quién recibe
la denuncia, coordinard con la empresa la procedencia
de medidas de resguardo.

Se debe garantizar reserva o confidencialidad a la denuncia.

@ Si es la denuncia se recibe en la empresa, esta debe dispo-
ner la realizacién de una investigacién interna o bien debe-
rd remitirla a la Inspeccidn del Trabajo dentro del plazo de 5
dias, para que la investigacion la realice dicho organismo.

® La investigacién debe consta por escrito, llevarse en
estricta reserva y permitir que ambas partes sean
oidas y puedan fundamentar sus dichos, lo que impli-
ca que debe garantizarse a estas declarar libremente,
consignar sus testimonios en forma integra, permitirse-
les ofrecer y/o solicitar prueba.
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® Lo investigacion debe concluirse en el plazo de 30
dias, contados desde que fue recibida la denuncia y
dentro de los 5 dias siguientes al término de ese plazo,
remitirse a la Inspeccidn del Trabajo, para su revision.

® Las conclusiones de la investigacion de la Inspeccidn
del Trabajo o las observaciones que formule tras revi-
sar la investigacidn interna de la empresa, son informa-
das por ese organismo a todas las partes involucradas:
empleador, denunciante y denunciado.

» La Inspeccién del Trabajo no tiene un plazo

para cumplir con esta comunicacion. K«

® La empresa deberd dentro de los 15 dias siguientes a la
recepcion de las conclusiones o las observaciones de
la Inspeccidn del Trabajo, deberd disponer y aplicar las
medidas y sanciones que correspondan.

® Si se comprueba el acoso, deberd sancionarse al res-
ponsable de la conducta, y atendida su gravedad,
podrd definir su desvinculacién, invocando la causal
de caducidad del contrato prevista el acoso sexual.
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® Si no se comprueban los hechos denunciados, no
debe sancionarse al o la denunciante, salvo que
se compruebe y se tenga la conviccidon de que los
hechos de denunciados son falsos. La investigacion
puede no lograr confirmar o descartar los hechos
denunciados.

® Custodia del expediente de investigacion: La empre-
sa debe tomar las medidas que aseguren la custodia
reservada del expediente de investigacion y la integri-
dad de sus piezas documentales. Se aconseja mante-
ner el expediente por un plazo de a lo menos 5 anos,
con posterioridad a su cierre.

Las confidencialidad en la investigacién es

indispensable para resguardad la honra de &«
denunciante y de denunciado de acoso.

9. {Qué ocurre si la empresa no cuenta con proce-
dimiento de denuncia para el acoso sexual?

Si la empresa no ha cumplido con incorporar al Regla-
mento Interno el canal de denuncia o cargo o jefatura
donde entregar la denuncia, ni el procedimiento de inves-
tigaciodn, la victima presentard, con seguridad, su reclamo
ante la Inspeccién del Trabgjo.

En este caso, el organismo fiscalizador efectuard la investi-
gacion de los hechos denunciados y propondra las conclu-
siones al empleador, para que este, conforme a su mérito,
adopte en el plazo de 15 dias las medidas que correspondan.

» La empresa serd sancionada por no cumplir con
incorporar en el Reglamento Interno el procedimiento
para atender las denuncias de acoso sexual, con una
multa de 9 UTM a 40 UTM, segin el tamano de la
empresa, y podrd ser sancionado por las infracciones
que se constaten y/o por no cumplir las medidas que
se determinen en las conclusiones de la investigacion. «

10. ;Qué deben hacer las empresas en caso de
una denuncia de acoso laboral?

Como la ley no sefala expresamente un procedimien-
to para el acoso laboral a diferencia del acoso sexual,
podrdn plantearse distintas situaciones:

a) Si la empresa ha definido con procedimiento en su

reglamento interno:

® Recibida la denuncia, deberd estarse al procedimien-
to. Para resguarda los derechos de los involucrados,
debe respetar la confidencialidad de la denuncia, oir a
las partes, permitirles fundamentar sus dichos y ofrecer
prueba. Como toda investigacién, deberd constar por
escrito y darse custodia reservada a esta.

» Se recomienda aplicar el mismo procedimiento pre-
visto para el acoso sexual, pues este resguarda estdn-
dares que resguardan derechos de los involucrados. «

® Terminada la investigacidn, la empresa deberd tomar las
medidas que recomiende el mérito de sus conclusiones,
sancionando al responsable de las conductas que pudie-
ren haberse constatado, segun su gravedad, entre ellas el
despido, u otras medidas que sean aconsejables.

b) Si la empresa no ha definido un procedimiento y canal
de denuncia especifico para las denuncias de acoso
laboral en su reglamento interno:

@ Si una empresa que no ha definido un procedimiento y
se presenta una denuncia por acoso laboral, es reco-
mendable recibirla.

» La denuncia puede ser canalizada en procedi-
miento de peticiones, reclamos, consultas y suge-
rencias establecido en el Reglamento Interno. Las
empresas estdn obligadas a designar un canal de
recepcion de aquellas. «

@ Recibida la denuncia, puede iniciar una investigacion
interna destinada a determinar si existe la situacion
denunciada.

Regulacién del acoso laboral y del acoso sexual en Chile ¢

» La atenciéon de la denuncia le permitird al
empleador adoptar una medida oportuna, en caso
de que exista la conducta de acoso denunciada. «

® Terminada la investigacion, el empleador deberd
adoptar las medidas correspondientes, seguin el mérito
de la investigacion.

11. ;Qué pasas si la empresa no recibe la denun-
cia e inicia un procedimiento?

Si una empresa no recibe una denuncia por acoso sexual
o laboral, se expone a que la denuncia sea realizada ante
la Inspeccién del Trabajo.

También se expone a ser demandado en juicio de despido
indirecto y/o de tutela de derechos fundamentales por la
victima, tanto en el caso de acoso sexual como de acoso
laboral, y en ambos casos, de acreditarse el acoso, serd
condenado a pagar las indemnizaciones que el Tribunal fije
en la sentencia, de aquellas demandadas por la victima. ®
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Derechos que se reconocen a las victimas de acoso

@® Derecho a presentar una denuncia en la empresa o en
la Inspeccién del Trabajo.

® Derecho a una investigacion reservada, de la que se
deje constancia por escrito, a ser oida en la investiga-
cién, presentar sus argumentos y ofrecer prueba.

® Derecho a medidas de resguardo segun la gravedad
de los hechos denunciados y las posibilidades deriva-
das de las condiciones de trabajo de la empresa.

® Derecho a ser informado de la investigacion interna
de la empresa junto a las observaciones que le for-
mule la Inspeccién del Trabajo o, de las conclusio-
nes de la investigacion realizada por la Inspeccién
del Trabajo.

® Derecho a demandar despido indirecto invocando haber
sido afectada/o por acoso sexual y/o acoso laboral.

® Derecho a presentar accién judicial de tutela de derechos
fundamentales por una afectacién producida en contexto
de acoso sexual y/o laboral, estando vigente la relacién
laboral o conjuntamente con el despido indirecto.

@ Derecho a ejercer otras acciones, tales como accién de
proteccidn, accién Ley Zamudio y acciones indemniza-
torias en sede laboral o civil.

1. Derecho a presentar su denuncia o reclamo
interno en la empresa.

La victima puede presentar su denuncia ante el cargo eje-
cutivo o la persona senalada en el Reglamento Interno,
o en ausencia de esta designacién, ante algin canal de
recepcion que considere confiable.

2. Accion administrativa: Derecho a presentar
reclamo ante la Inspeccion del Trabajo.

La victima puede siempre presentar el reclamo ante Ins-
peccidon del Trabajo de su domicilio laboral.

» Si la victima desconfia del canal de denuncia o la
capacidad de la empresa de llevar adelante una inves-
tigacién reservada y confiable, es probable opte por
presentar su denuncia en la Inspeccién del Trabajo. La
victima tiene el derecho a hacer esa opcion. «

3. Derechos relacionados a investigacion, medi-
das de resguardos y conclusiones.

Las victimas pueden también reclamar por fallas del
procedimiento de investigacion, por las medidas de res-
guardo y/o en contra de las conclusiones, en los juicios o
acciones judiciales que inicie.

Es comun la alegacién de sesgos en la investigacién, sea
por el rechazo de diligencias probatorias solicitadas por
las victimas, como por la apreciacion de los hechos. La
formacién y capacitacion de las personas que realizan
las investigaciones es clave en descartar que las empre-
sas deban responder por investigaciones mal realizadas
en que por sesgos se termina descartando una verdad
que luego es sentada en tribunales.

4. Derecho de la victima a ejercer despido
indirecto.

La legislacién establece que el acoso sexual y laboral,
puede ser invocado como causal de despido indirecto
por parte de la victima, para poner término al contrato
de trabajo que le une al empleador responsable del aco-
so o que deba responder por su ocurrencia, reclamando
la indemnizacién sustitutiva de aviso previo y la indem-
nizacidon por anos de servicios, aumentada esta ultima
en un 80%8.

También se puede demandar, indemnizaciones por dafio
moral, inclusive dano material, sea por dano emergente o
por lucro cesante®.

Derechos que se reconocen a las victimas de acoso ¢

a) ;Cémo opera el despido indirecto, por causal de aco-

so sexual o laboral?

® La victima debe comunicar su decisién en carta dirigi-
da al empleador, en forma personal o mediante correo
certificado, y a la Inspeccidon del Trabajo.

® La victima debe deducir demanda laboral por despido
indirecto, dentro del plazo de 60 dias hdbiles siguien-
tes a la fecha de término de la relacién laboral.

b) ;Qué pasa si se acoge la demanda por despido indi-

recto?

® La sentencia condena a la empresa a pagar la indem-
nizacién sustitutiva por aviso previo, equivalente a la
ultima remuneracién mensual devengada.

® La sentencia condena a la empresa a pagar la indem-
nizacién por anos de servicios, equivalente a la dltima
remuneracion mensual devengada por cada ano de
servicios y fraccién superior a 6 meses.

® La sentencia condena a la empresa al pago de un
recargo legal del 80% de la indemnizacién por anos
de servicios senalada precedentemente.

8. Recargo del 80% es aplicable a la causal del numeral I del articulo 160, conforme sefala el inciso primero del articulo 177 del Cédigo del Trabajo.

9. El derecho a reclamar otras indemnizaciones estd reconocido en el inciso segundo del articulo 177 del Cédigo del Trabgjo.
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» La empresa no serd condenada a pagar recargo si la
sentencia acoge alegacién de haber cumplido con la
obligacion de disponer reglas para asegurar un ambien-
te laboral digno y de mutuo respeto en la organizacién y
regular un procedimiento para atender las denuncias por
acoso sexual'®. «

® La sentencia se pronunciard sobre las demds indem-
nizaciones reclamadas, seguin el mérito de las alega-
ciones y las pruebas del juicio. La indemnizaciéon mads
comunmente otorgada en estos casos es la indemniza-
cién por dano moral.

® La sentencia se pronunciard por las costas y condena
a la empresa demandada en cuanto se declare que no
tuvo motivo plausible para litigar.

c) ;Qué pasa si se rechaza la demanda de despido

indirecto"?

® Se entiende que el contrato ha terminado sin derecho
a indemnizacién alguna, por renuncia voluntaria.

® Si se declara que la parte demandante no tuvo moti-
vo plausible para litigar y que invocé el acoso laboral
o sexual, falsamente o con la intencidn de lesionar la
honra de la persona demandada, estard obligado a
indemnizar a los perjuicios que cause al afectado/a.

® Si se declara que la causal fue alegada maliciosamente,

5.

ademds de la indemnizacién de perijuicios, quedard sujeto
a otras acciones legales, por ejemplo, injurias y calumnias.

Accion de tutela laboral de derechos

fundamentales.

Esta accidn la ejerce la victima reclamando vulneracién a
sus derechos fundamentales, en el contexto de una rela-
cion de trabajo, y tiene por objetivo el cese inmediato de
las conductas, mds la aplicacién de otras medidas y san-
ciones a la empresa responsable de la afectacidn.

a) ;Cémo opera la accién de tutela laboral, en casos de acoso?

La victima debe alegar que el acoso sexual o laboral
afectan algin derecho fundamental protegido por la
accién de tutela laboral.

El acoso sexual ha sido reconocido como una infrac-
cién pluriofensiva a diversas esferas de la libertad de
las personas (intimidad, honra, integridad psiquica,
libertad sexual), ademds de vulnerar la prohibicién
que impide dispensar un trato perjudicial en funcién
del sexo'? Todos estos derechos estdn protegidos por
la accién de tutela laboral.

Puede ejercerse por una victima que sigue trabajando
en la empresa.

Puede ejercerse por una victima que ejercié despido

10. Obligaciones del articulo 153, inciso segundo, y el Titulo IV del LIBRO Il del Cédigo del Trabajo.

I1. Inciso final del articulo 171 del Cédigo del Trabajo.

12. Fallo RIT: T-216-2011 y fallo RIT:T-512-2016, ambos del del 2° Juzgado del Trabajo de Santiago.

indirecto, en cuyo caso se demandard conjuntamente
con aquel. Es comun también se demande tutela de
derechos, despido indirecto e indemnizacién por danos.
@® Es comun que se alegue la no adopcién de medidas de
resguardo, o en contra de medidas de resguardo que
afectaron los derechos fundamentales de la victima.

b) ;Quién puede interponer la accién de tutela por vul-

neracion con ocasion de acoso?

® La victima.

@ El sindicato al que se encuentre dfiliada la victima.

® En caso de accidn por despido vulneratorio, la denun-
cia solo puede ser interpuesta por la victima.

c) ¢Hay plazo para ejercer la accién de tutela?

@ 60 dias hdbiles contados desde la vulneracién a dere-
chos fundamentales.

® Victima puede alegar ilicito continuo, para que no se apli-
que plazo, en situaciones que se prolongan en el tiempo.

d) ;Qué pasa si se acoge la accién de tutela laboral?

® La sentencia dispondrd el cese inmediato de los
hechos que vulneran los derechos fundamentales de
la victima, cuando se trata de lesiones de especial
gravedad o cuando la vulneraciéon denunciada pueda
causar efectos irreversibles, como ocurren en el acoso
laboral y acoso sexual.

Derechos que se reconocen a las victimas de acoso ¢

® La reparacion de las consecuencias derivadas de la

vulneracion de los derechos fundamentales. El emplea-
dor deberd tomar las medidas necesarias que indique el
juez para que la situacidn se retrotraiga al estado ante-
rior de la situaciéon de acoso y que hayan sido deman-
dadas por la victima en su escrito de denuncia.
Apercibimiento. Si el empleador no cesa de inmedia-
to la situacion de acoso o incumple la reparacion, se
aplicard el apercibimiento de multa de 50 a 100 UTM,
la que podrd repetirse hasta obtener el debido cumpli-
miento de la medida.

Multas por infracciones laborales. También se podrd
condenar a la demandada al pago de las multas por
las infracciones laborales que se constaten.

Pago de otras indemnizaciones. La sentencia que
declara la vulneracién también puede condenar
el pago de indemnizaciones que puedan haberse
demandado, por dano moral o material.

e) {Qué indemnizaciones puede ser obligada a pagar la
empresa, de acogerse la tutela?

@ Indemnizaciones que procedan, para reparar a la victima'®.
® Procede la indemnizacién punitiva del despido vulne-

ratorio, que no podrd ser inferior a 6 ni superior a 1l
meses de remuneracion, ademds la indemnizacién sus-
titutiva de aviso previo y la indemnizacién por anos de
servicios aumentada en un 80%. @

13. Numeral 4 del articulo 495 del Cédigo del Trabajo.
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Sanciones a responsable(s) del acoso
1. Sanciones a la empresa u organizacion:

a) La empresa puede ser sancionado administrativa-

mente con multa:

@ Por ejercer conductas de acoso laboral personalmente
o por quienes lo representen.

® Por no cumplir su obligacién de prevenir tales con-
ductas, y no asegurar un ambiente laboral digno y de
mutuo respeto entre trabajadores/as.

® Por no cumplir el procedimiento establecido en el
reglamento interno.

® Por no tomar medidas de resguardo para poner fin a
tales conductas

@ Por no adoptar las sanciones, dentro del plazo de quin-
ce dias desde la recepcion del informe de la Inspeccién
del Trabajo, conforme el mérito de sus conclusiones u
observaciones.

® Por no comunicar a la Inspeccién del trabajo las con-
clusiones de la investigacion.

b) La empresa puede ser sancionado judicialmente:

@ Por haber ejercido conductas de acoso, haberlas pro-
movido o por la omisién de las obligaciones de pre-
vencién, denuncia, proteccion y represion del acoso
sexual y acoso laboral.

® Las indemnizaciones a que sea condenado dependerdn
del tipo de juicio que deba enfrentar y sus resultados.

2. Sanciones al trabajador/a acosador/a.

Una vez comprobado el acoso laboral, las sanciones aplica-
bles al acosador/a serdn las establecidas en el reglamento
interno. Estas segun el grado del acoso van desde amones-
tacion verbal o escrita mds una multa de hasta el 25% de
la remuneracién diaria, ademds del despido sin derecho a
indemnizacioén, que es la sancién establecida en la ley.

a) (Cémo debe operar el despido por acoso sexual o

acoso laboral?

® La empresa debe comunicar al trabajador/a su deci-
sién mediante la entrega personal o remisién por
correo certificado de una carta de despido por acoso
sexual o acoso laboral.

® La empresa debe adoptar la decisién tras una inves-
tigacion en que se haya comprobado la conducta, y
esta sancién se ajuste a la gravedad de los hechos.

® La investigacidn debe haber respetado el derecho a
defensa del acusado/a de acoso.

b) ;{Puede el trabajador/a despedido por haber sido res-

ponsabilizado por acoso sexual o laboral, demandar a

su ex empleador/a para revertir la acusacién?

® Puede demandar a la empresa ante el Juzgado Labo-
ral correspondiente por despido fue injustificado y
reclamar indemnizaciones.

@ El juicio versard sobre la justificacion del despido,
esto es, si el demandante es o no responsable de las
conductas de acoso que motivaron su despido. Le
corresponde al empleador probar los hechos y la cul-
pabilidad del trabajador/a acusado/a de haber incu-
rrido en acoso sexual o laboral'4.

Sanciones a responsable(s) del acoso ¢ @

c) ;Qué pasa si la empresa pierde el juicio por despido

injustificado que interponga el trabajador/a despedi-

do/a por acoso?

@ Serd condenado/a a pagar la indemnizacidn sustituti-
va del aviso previo que le corresponda al trabajador/a
despedido/a por acoso.

® Serd condenado/a a pagar la indemnizacidn por afios
de servicio que le corresponda al trabajador/a despe-
dido/a por acoso.

@ Serd condenado/a a pagar un recargo legal del 100%. ®

14. Claudio Palavacencio Cdceres. “El Nuevo llicito de Acoso Sexual en el Derecho del Trabajo Chileno”. Revista de Derecho de la Pontifica Univer-

sidad Catdlica de Valparaiso. Dic 2011. p.8.
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Efectos, cifras y casos del acoso en las empresas

a) Efectos organizacionales negativos en las empresas:
El acoso genera un ambiente hostil que puede afectar el
rendimiento de la empresa, compromete el cumplimiento
de la legislacién vigente, exponiendo a la empresa a ries-
gos de litigios judiciales y conflictos con el personal.

Puede generar aumento de ausentismo y desercién laboral.

Los riesgos organizacionales, pueden ser irreversibles o
dificiles de resolver en el corto tiempo'®.

b) Riesgo financiero y reputacional: La experiencia inter-
nacional ha demostrado que el acoso es un riesgo no sélo
para las personas, sino también un riesgo reputacional y
financiero para las empresas. El diario New York Times
escribié el afio 2018: “La pérdida de valor es un recorda-
torio para todos los directorios e incluso un caso de aco-
so no probado es un riesgo financiero” haciendo alusiéon
a las fuertes caidas bursdtiles en empresas con casos de
acoso mal manejados.

Caso Guess: El afio 2018 el cofundador -y entonces Presi-
dente- de Guess, Paul Marciano, fue acusado a través de
twitter de acoso sexual por diferentes modelos. Aunque

inicialmente Marciano negé las acusaciones, la accién
sufrié una pérdida bursatil de US$302 millones en un dia.
Finalmente, luego de una investigacion externa que con-
cluyé que Marciano se exponia a situaciones de acoso
sexual en la forma que se comunicaba y en los lugares
que se reunia con las modelos, este debid renunciar a la
Presidencia del directorio de la empresa.

Caso Wynn Resorts: La empresa de casino Wynn Resorts
recibié en febrero de 2019, una multa de US$20 millones por
los reguladores de juego de Nevada por no investigar las
denuncias de conducta sexual inapropiada contra su fun-
dador, Steven Wynn, antes de su renuncia el ano 2018. La
sancién pone fin a una investigacidon que comenzé después
de que The Wall Street Journal informara que varias mujeres
dijeron que el fundador de la empresa las hostigé o agredid.

“No se trata de un solo hombre”, dijo el comisionado Philip
Pro, un exjuez de la corte federal, “Se trata de un fracaso
de una cultura corporativa para gobernarse efectivamen-
te como deberia”. Pro llamé a la comisién “‘guardianes de
la integridad del juego”, a asegurarse de que los titulares
de licencias ‘no tengan conductas que produzcan una
mala reputacion en la industria” en Nevada.

15. Efectos producidos por conflictos en la Universidades chilenas que desencadenaron las tomas y movilizaciones del afo 2018, a partir de conflic-
tos suscitados por denuncias de acoso sexual no atendidas oportunamente

El presidente de la comisién Tony Alamo, en relacién a la
sancidn de US$20 millones, la multa mds alta de la histo-
ria de Nevada, sefialo que ‘aclara a todos los licenciata-
rios que esta cultura no puede ser tolerada”.

Un acuerdo de la empresa también estd pendiente en
Massachusetts, donde los reguladores de juego lanzaron
una investigacion similar sobre si a Wynn Resorts se le
deberia permitir operar por mds de US$2 mil millones en
el casino del drea de Boston. Adicional a la multa recibida
por la empresa, Wynn Resorts tuvo una caida bursatil de
hasta 10% de cotizacidn cuando se conocieron las denun-
cias contra Steven Wyann publicadas por el Wall Street
Journal.

c) Efectos en la salud e integridad fisica y psiquica de las
victimas: En las victimas, el acoso sexual y laboral puede
ocasionar los efectos negativos siguientes:

@ Afectacion siquica: Trastornos por estrés post trauma-
ticos, las victimas presentan licencias las que cada vez
son mds prolongadas, crisis de angustia, crisis de pdni-
co, depresion.

® Afectacion psicosomatica: Infarto, hipertension, gas-
tritis, ulcerq, etc.

d) Casos en que se ha condenado a las empresas a res-
ponder por acoso, en Chile.

Efectos, cifras y casos del acoso en las empresas ¢ @

Sentencia de 2018, del Juzgado de letras del Trabajo de San
Felipe, por acoso laboral. Dirigente gremial demanda al Estado
por vulneracién a derechos fundamentales. Segun la sentencia, el
hostigamiento llega al extremo de que el superior jerdrquico de la
acosada la aisla del resto del personal, prohibiéndole al resto de
los funcionarios, bajo la amenaza de despido, tener contacto con
ella. Se suma malos tratos de palabra, y luego se escala a agre-
sién cuando en ausencia de la victima por licencia médica, su jefa
directa le vota documentos y fotos personales. Posteriormente, se le
acusa falsamente de robo de dinero, hecho que motiva a la victima
a enviar una carta al jefe de la institucién, informando del hostiga-
miento de que era objeto, sin obtener respuesta alguna.

En forma paulatina le disminuyen sus funciones y la dejan de citar a
ciertas reuniones a las que habitualmente asistia. Su Jefa directa, en
oportunidad que se presenta en su oficina le grita “Fuera de mi oficina,
me tienes harta con tus reclamos”, “Sale de mi oficina, no te quiero ver
aqui”. Se suman al acoso, otros funcionarios que comienzan a humi-

llarla, gritonearla faltando a las normas bdsicas del respeto.

La victima, luego de presentar licencias y de tener sintomas de
angustia y terror de ir a trabajar, decide acudir a la mutual del
trabajador para que la evalien, este érgano constata que tiene
una enfermedad mental de origen laboral y renuncia a su cargo de
presidenta de la asociacién de funcionarios.

La sentencia acoge la demanda de tutela y obliga a la institucién
a indemnizar por dafo moral. No condena a la indemnizacion del
aviso previo y a la indemnizacién por anos de servicio ya que no
hubo despido y el vinculo laboral seguia vigente.
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Sentencia de Junio de 2018 ante el primer Juzgado de letras del Tra-
bajo, por acoso laboral y acoso sexual. Se sanciona al empleador,
por haber adoptado en forma tardia medidas de resguardo generan-
do un sentimiento de indefensién y vulnerabilidad en las dos victimas.

Las dos demandantes frente a las conductas de acoso sexual y
laboral del superior jerdrquico de la empresa presentan su renun-
cia, no siendo aceptada por el dueno de la organizacién, quien las
convence para que se queden. Las demandantes sefialan que a
partir de ese momento su jefe directo asume una postura hostil pro-
duciéndose una merma en la calidad de las propiedades que reci-
ben y una disminucién considerable en las comisiones. Sefialan que
quien distribuia las propiedades a las ejecutivas era el jefe directo.

Al no parar el acoso laboral y sexual y verse afectado sus derechos
fundamentales, deciden presentar denuncia interna y denuncia ante
la Inspeccion del trabajo. Cémo respuesta el empleador decide
mandar un email a todos los trabajadores informando que se inicia
investigacion por acoso laboral sexual, sin respetar el deber de reser-
va de la investigacién. La medida de resguardo se adoptd tardia-
mente, poniendo a las victimas bajo supervision del gerente general
de la empresa. La sentencia sefiala que hubo cambio de jerarquia
mds que una separacion fisica, que trajo como consecuencia dismi-
nucién en los ingresos de las victimas. Por lo tanto, las medidas més
que beneficiar a las victimas se transforman en medidas de castigo.

La sentencia acoge la demanda de tutela y el despido indirecto obli-
gando al empleador al pago de las indemnizaciones por aviso previo;
indemnizacién por anos de servicio mds el recargo legal del 50%; e
indemnizacién de los seis meses de la tltima remuneracion mensual.

e) Caso de conflicto en empresa que no atendié a tiempo
denuncias de acoso.

Caso GOOGLE. En octubre del ano 2018, el diario New York Times
publicé un reportaje en dénde daba a conocer que Andy Rubin
-creador de Android- habia sido despedido el afio 2014 por casos
de acoso sexual, sin embargo, habia sido indemnizado con 90
millones de ddlares.

Frente a esta realidad, el personal de Google se concerté y anun-
cié una movilizacién mundial en defensa de las victimas. Miles de
trabajadores/as de Google directos y subcontratados/as (se estima
que sélo en Nueva York fueron mds de 3 mil las personas) salieron
de su trabajo el jueves 1° de noviembre de 2018, en las mds de 20
oficinas de la compania alrededor del mundo, como parte de una
protesta global a la manera en la que la empresa maneja los casos
de acoso sexual y su cultural laboral. Esta huelga es considerada
como un indicador de la insatisfaccion de las personas trabajado-
ras por un caso mal manejado de acoso. @

Acoso sexual y laboral en cifras

De acuerdo a cifras de la Direccién del Trabajo, las denun-
cias por acoso sexual aumentaron un 31% y las denun-
cias por acoso laboral un 14% durante el primer semestre
del 2019 en comparacidn con el mismo semestre del 2018.
Durante el 2019 se presentaron 500 denuncias por acoso
sexual y 3.100 denuncias por vulneracién de derechos fun-
damentales, terminando en mds de 1.000 de estos casos,
en multas y sanciones. Es decir, el 27% de las denuncias
ante la DT terminan en costos econdmicos para las empre-
sas a través de multas.

Como en Chile no contdbamos con datos sobre la preva-
lencia de estos comportamientos en los lugares de trabajo,
ICARE y ChileMujeres realizaron el 2019, la Encuesta “Aco-
so en el mundo del trabajo”, con el propdsito de saber lo
que estd pasando al interior de las organizaciones.

Los resultados de esta encuesta fueron los siguientes:

Casos de acoso laboral y sexual:

® Un 53% de las empresas declaran haber tenido casos
de acoso laboral y un 37% de acoso sexual durante los
ultimos 5 anos.

® En el caso de acoso laboral existe una victimizacion
un 30% mayor en mujeres y en el caso de acoso
sexual, es el doble.

Acoso sexual y laboral en cifras <

® Menos del 3% de las personas afectadas (victimas) por
acoso laboral o sexual, ejercieron accién judicial de
auto despido o despido indirecto.

Politicas organizacionales:

® 74% de las empresas ha tomado medidas concretas
para proteger a las personas afectadas por acoso
laboral y 91% de las empresas ha tomado medidas
concretas para proteger a las personas afectadas
por acoso sexual.

® El77% de las empresas NO considera indicadores de ries-
go de acoso en los procesos de seleccién de personas.

® EI 80% de las empresas cuenta con protocolos de pre-
vencion y denuncia de acoso laboral y sexual.

® Sdlo el 45% de las empresas realiza charlas de preven-
cién de acoso laboral y sexual.

Rol de los directorios:

® El 52% de los directorios de las empresas NO ha soli-
citado medidas concretas para prevenir o sancionar
debidamente el acoso laboral y sexual. ®
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Conclusiones

Esta guia resume de manera simple y ordenada los conte-
nidos minimos para entender cudndo estamos en presen-
cia de acoso sexual y laboral, conocer la normativa legal
vigente en Chile para prevenir, atender y sancionar tales
conductas y consejos de buenas prdcticas para asegurar
en las empresas y organizaciones un ambiente laboral
digno y de mutuo respeto.

Las empresas y organizaciones son las responsables de
prevenir, atender las denuncias, investigar y sancionar el
acoso; en ellas la ley delega los deberes en una prime-
ra instancia, los cudles se debieran ver fortalecidos con
estrategias de prevenciéon mediante talleres, charlas o
capacitaciones a todo nivel organizacional, partiendo por
sus Directorios y niveles de direccién.

El acoso sexual y el acoso laboral representan una mani-

festacién de relaciones de poder y de desigualdad de
género. Las mujeres estdn mucho mds expuestas al sufri-
miento de acoso sexual y laboral precisamente porque
se las percibe como “carentes de poder” o como “com-
petidoras por el poder”. En ese contexto, la prevencion,
atencidn y sancién del acoso sexual y laboral es parte
de lo que debemos hacer para promover la igualdad de
género en el mundo del trabajo, y para lograr ambientes
laborales en que todas las personas, sin distincion de
género, puedan desarrollarse profesionalmente, sin sufrir
violencia o acoso.

En este contexto, todo lo que se pueda hacer en la gestidon
de organizaciones para lograr ambientes laborales libres
de violencia y acoso es importante para las empresas.

Asi, las organizaciones deben enfrentar este desafio con

la conviccién que las ventajas de contar con ambientas
laborales dignos y de mutuo respeto entre trabajadores
y trabajadoras contribuird a responder adecuadamente a
sus obligaciones legales y éticas; a sus necesidades orga-
nizacionales y reputacionales.

En Chile, sin embargo, un porcentaje considerable de las
empresas aun no comprenden la importancia de aten-
der a esta problemdtica, conforme datos que entrega la
Encuesta “Acoso en el mundo del trabajo” realizada el afo
2019 por ICARE y Fundacién ChileMujeres, que se comen-
tan en este Manual.

En este contexto, la Universidad Alberto Hurtado y a la
Fundacién ChileMujeres, en el marco del Proyecto “Fomen-
to a la Igualdad de Género en el Trabajo”, ponen a dis-
posicidn de las empresas el presente Manual, destinado a

Conclusiones ¢ .@

promover la comprension de la necesidad de erradicar la
violencia y el acoso.

Una empresa libre de acoso es una empresa que deja de
manifiesto su preocupacion por el bienestar de las traba-
jadoras y trabajadores.

Una empresa libre de acoso, ambientes laborales dig-
nos y de mutuo respeto, favorecen la productividad
del trabagjo.

En la actualidad, la comprensién de la dignidad huma-
na se extiende al dmbito de la empresa y la organi-
zacion del trabajo. Los trabajadores y las trabajadoras
tienen en la empresa y en sus trabajos, los derechos de
ciudadania laboral que los ordenamientos juridicos y el
derecho internacional les reconoce en todo dmbito. ®
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