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DICTAMEN N°.

RESUMEN: Fija sentido y alcance de Ilas
modificaciones introducidas por la Ley N°21.843 al
Cédigo del Trahajo.

ANTECEDENTES:

1) Instrucciones de 06.08.2024, Jefa Departamento
Juridico (8},

2) Instrucciones Jefe Unidad de Dictamenes e
Informes en Derecho (8), de 22.05.2024.

FUENTES: Ley N°21.643 que meodifica el Cédigo del
Trabajo y ofros cuerpos legales, en materia de
prevencién, investigacion y sancién del aceso laboral,
sexual y viclencia en el trabajo; articulo 153, 154 y 184
del Cédigo de! Trabajo; articulo 67 de la Ley N°18.744;
articulo 15 del D.S. N°40 de 1969 del Ministerio del
Trabajo y Prevision Saocial.

CONCORDANCIA: Ordinarios N°844 de 10.03.2021,
N°G437 de 19.12.2019 y N°1301, de 17.10.2023.
Dictamenes N°1133/36 de 21.03.2005; N°2210/035
de 05.06.2000; N°3519/034 de 09.08.2012.

SANTIAGO, 07 Juy 2074
DE : DIRECTOR NACIONAL DEL TRABAJO
A : JEFE DEL DEPARTAMENTO DE INSPECCION (S)
Por razones de buen servicio, se ha estimado necesario fijar el sentido y

alcance de las disposiciones contenidas en |a Ley N°21.643, que "Modifica el Cédigo
del Trabajo y Otros Cuerpos Legales, en Materia de Prevencion, Investigacién y



Sancion del Acoso Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo’, del Ministerio del
Trabajo y Previsién Social, sin perjuicio del analisis concreto que se realice por
parte de esta Direccidn tras su entrada en vigencia, gue guarden relacién con las
consultas especificas o concretas que se sometan al conocimiento y resolucion de
gste Servicio,

1) CONSIDERACIONES PREVIAS

La Ley N°21.643, publicada en e! Diario Oficial e 15.01.2024, tiene por
objsto incorporar a nuestro ordenamiento juridico laboral diversas normas
contenidas en el Convenio N°190, Sobre 1a Violencia y el Acoso, de la Crganizacion
Internacional det Trabajo, recientemente ratificado por el Estado de Chile.

Considerando el contenido del referido instrumenta internacional, la nueva
ley introduce diversas disposiciones contra la violencia y acoso en las relaciones
laborales, modificando e incorporando conceptos al Cédigo del Trabajo, debiendo
destacar ademas la regulacion de medidas especiales de prevencién y resguardo y
el fortalecimiento de los procedimientos de investigacion, lo anterior con el ohjeto
de avanzar en lugares de frabajo libres de viclencia.

Precisado lo anterior, cabe tener presente que, en materia laboral, por parte
de nuestro legislador ha existido una constante preocupacion por mejorar las
condiciones en que se desemperian las y los trabajadores, como lo indican los
articulos que a continuacién se transcriben.

En este sentido, &l articulo 153 del Cédigo del Trabajo, en su inciso 2°, al
referirse al Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad, sefiala lo siguiente;

‘Especialmente, se deberdn estipular las normas que se deben observar

para garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo respeto entre fos
frabajadores.”

Por su parte, el Dictamen N°2210/035 de 05.06.2009, se refirio al concepto
de dignidad humana, determinanda que:

“Lievado al ambito del contrato de trabajo, como afirma Cristina Mangarelf;
en éste el empleador estd obligado a respetar ia dignidad del {rabajador,
a ftratarlo con respeto”, enconiréndose obligado a asegurar que of
trabajador sea respatado por ios jefes o superiores jerérquicos, y también
por sus compalieros de frabgjo. En este sentido se ha sefalado por
Américo Pla, que e empleador debe asegurar fa moralidad del ambiente;
no solo es responsable de sus actos y de los actos de sus representantes,
sino también de los que realicen otros trabajadores en {a medida que no
son cortados 0 sancionados por ef empleador.”

A st vez, el articulo 184 del Codigo del Trabajo, establece la obligacion del
empleador de “fomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente [a
vida y salud de los trabajadores, informando de jos posibles riegos y mantenjendo



las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también los
implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades profesionales”.

Lo anterior se traduce en el deber de proteccion del empleador respecto de
sus trabajadores, sobre la cual este Servicio sefald en el Ordinaric N°1301 de
17.10,20231, lo siguiente:

‘En virtud de esfe deber de proteccién, el empleador es el primer
responsable de la ‘prevencion”, conforme ha sefialado esta Direccién en
su reiterada jurisprudencia, confenida en los Dictémenes N°4.443/262, de
25.08.1993 y N°2284/93, de 17.04,1996, al indicar que s indudable que fa
prestacion del servicio a que ef trabajador se obliga debe efectuarse en
condiciones que salvaguarden su integridad y salud.”

Conforme a lo expuests, el Convenic N°180 de ia Organizacion
Internacional del Trabajo v la legislacion laboral en general mantienen un horizonte
comun en torno ai resguardo de la dignidad humana y el rol que asiste al empleador
como garante de dicha condicién en los espacios de trabajo, esfuerzo en el gue
también se enmarca la promulgacién de la Ley N°21.643, que serd revisada
continuacion, en lo que se refiere a las modificaciones realizadas a! Codigo del
Trabajo.

2) MODIFICACIONES INCORPORADAS AL ARTICULO 2° DEL CODIGO DEL
TRABAJO

La Ley N°21.643 en su articulo 1, numeral 1, medifica el inciso segundo del
articulo 2 del Cadigo del Trabajo, contenido en su titulo prefiminar, que sefiala:

"Las relaciones laborales deberéan siempre fundarse en un trato libre de
violencia, compatible con la dignidad de ia persona y con perspectiva de
genero, Jo que, para efectos de este Codigo, implica la adopcion de
medidas tendientes a promover la igualdad v a erradicar la discriminacion
basada en dicho motivo. (., )"

La nueva normativa incorpora a nuestro ordenamiento juridico dos
principios relevantes, por un fado, e! mandato que 1as relaciones laborales deben
fundarse siempre en un trato “ibre de violencia’; y, por otro, la incorporacion de la
‘perspectiva de género”,

Esto se condice con lo sefialado en el Convenio N°190 de a Organizacion
Internacional del Trabajo, ratificado por Chile y que entrara en vigor ef 12.06.2024
gue, en su preambulo reconoce “ef derecho de fods persona a un mundo del trabajo
libre de violencia y acoso, incluidos la violencia y el acoso por razén de género.”,
Asimismo, dicho Convenio indica, dentro de sus principios, que todo Estado
miembro debe adoptar “un enfoque inclusivo, infegrade y que fenga en cuenta

consideraciones de género para prevenir y eliminar la violencia v el acoso en el
munda def trabajo’.

! Dictdmenes N°3704/134 de 11.08.2024, N°2210/035 de 05.06.2009, entre otros.
2 Articulo 4° N°2, del Convenio 180 sobre la Violencia y el Acoso de 1a OIT.



Respecto al primer elemento, es decir, que las relaciones laborales deben
fundarse siempre en un trato “fibre de violencia”. el instrumento internacional, en su
arficulo 1°, N°1, letra a), indica que, “«violencia y acosos en ef mundo del trabajo
designa un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas
de tales comporfamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de
mariera repelida, que tengan por objefo, que causen o sean susceptibles de causar,
un dafio fisico, psicologico, sexual o econdmico, e incluye la violencia y ef acoso por
razon de género”, deblendo analizarse estas conductas a la luz de esta definicién.

Ahora bien, respecto de la perspectiva de género, resulta dtil tener a la vista
la definicion aportada desde la academia, que ha sefialado gue:

‘el enfoque de género da cuenta de la presencia de una estructura de
poder asimetrica que asigna valores, posiciones, héabitas, diferenciales a
cada uno de los sexos y por ende estructura un sistema de relaciones de
poder conforme a ello, ef cual se ha conformado como una {ogica cuftural,
social, econdmica y politica omnipresente en todas jas esferas de fas
refaciones sociales.”®,

De lo anterior, es posible sefalar que la perspectiva de género permite
analizar una situacion determinada, reconociendo la existencia de un impacto del
género en las oportunidades, roles o interacciones sociales de las personas,
considerando las relaciones de poder en la sociedad.

Se debe destacar que la norma en analisis consagra que “para efectos de
este Codigo, implica la adopcitn de medidas tendientes a promover la iqualdad ya
erradicar la discriminacion basada en dicho motivo. {...)". por lo tanto, e legislador
parte del supuesto de la existencia de una situacion de disparidad que debe ser
superada, cuyas consecuencias afectan en mayor medida a las mujeres?, e
iguaimente a aquellas personas que no se ajustan o gue desafian el rol que la
sociedad les ha asignado dentro de un estereotipo de génerod.

Ahora bien, tanto respecto del deber de un trato libre de violencia como de
la perspectiva de género, es importante destacar que son incorporados al referirse
al fundamento de las relaciones laborales, por lo gue deben ser considerados como
principios que irradian la totalidad de la normativa taboral, tanto para su aplicacion
como para su interpretacion.

* PAUTASSI, LAURA, “La iguaidad en espera: ef enfoque de género”, en Lecciones y Ensayos, nro.
89, 2011, Pag. 281."

* Conforme al informe de “Denuncias interpuestas ante la Direccion del Trabajo, presuntivas de acoso
laboral, sexual y por discriminacion arbitraria” desde 01 de enero 2022 al 30 de abril de 2024, emitido
por el Departamento de Estudios de ja Direccion del Trabaje, de las denuncias presuntivas de acoso
laboral presentadas individuaimente, de un total de 3804 denuncias, 2578 fueron presentadas por
mujeres (87,7%); y en el caso de las denuncias presuntivas de acoso sexual, en 1153 casos las
afectadas son mujeres (93,1%) y en 85 son hombres (6,8%).

% En este sentido, el Convenio 180 sobre ia Violencia y ef Acoso de la QIT, indica: “Reconociendo
que la violencia y el acoso por razén de genero afectan de manera desproporcionada a las mujeres
¥y fas nifias, y reconociendo también gue fa adopcion de un enfoque inclusivo integrado que tenga
en cuenta fas consideraciones de género y aborde las causas subyacentes y los factores de riesgo,
entre ellos los esterectipos de género, fas formas miitiples & interseccionales de discriminacion y e!
abuso de las relaciones de poder por razén de género, es in dispensable para acabar con la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo.”



£n este sentido, configuran un mandato para el empleador, que debe ser
tenido a Ia vista para efectos de ejercer las facultades que detenta como tal, siendo
su obligacién velar por un espacio de trabajo en que prime el respeto y la no
discriminacion, particularmente en materia de género, lo que conlleva el deber de
prevenir y generar politicas internas que permitan concretar una cultura
organizacional libre de violencia, en todas sus expresiones.

Finalmente, el inciso 2° del articulo 2° del Cedigo del Trabajo, identifica
como comportamientos contrarios al respeto a las personas y su dignidad,
afectando el cumplimiento de los principios referidos, entre otras conductas, el
acose sexual, ef acoso laboral y la violencia en el trabajo ejercida por terceros,
materias que seran tratadas detalladamente a continuacion.

a) Acoso sexual

Cabe hacer presente que, la Ley N°21.843 en su articulo 1, numeraj 1,
mantiene la definicion existente en el articulo 2° del Codigeo de! Trabajo en,
indicando:

‘a) £l acoso sexual, entendiéndose por tal ef que una persona realice, 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 ef emples.”

Sobre lo expuesto, resulta aplicable la jurisprudencia del Servicio contenida
en fos Dictamenes N°1133/36 de 21.03.2005 y N°2210/35 de 05.06.2008, entre
otros, que indican:

“De este modo, existe acoso sexual, segun lo dispuesto por la norma legal
recién cifada, cuando una persona, ya sea el empleador u olro trabajador,
efectia o soficita requerimientos de naturaleza sexual af afectado(a}, no
consenticdos por éste, amenazéndolo en su situacion y entorno faboral ¢
pedudicandolo en sus cportunidades en el emplao.

En ese sentida, cabe precisar que las conductas constitutivas de acoso no
se encuentran limitadas a acercamientos o contactos fisicos, sino que
Incluye cualquier accion del acosador sobre la victima que pueda
representar un requerimiento de carécter sexual indebido, tal como o pone
expresamente de manifiesto el concepto fegal recién transcrifo, cuando
sefiala que el acoso sexval puede producirse "por cualquier medio”
incluyendo en ese sentido, propuestas verbales, correos electronicos,
cartas 0 misivas personales, etc.

La ley ha entendido, al utilizar Ia expresion "amenacen o perjudiquen su
situacidn laboral”, que se configura la conducta de acoso sexual no sélo
cuando fa persona afectada sufre un perjuicio o dafio laboral directo en sy
situacicn al interior de la empresa, sino que también cuando por fa creacion
de un ambiente hostil y ofensive de trabafo, se pone en riesgo su situacion
laboral u oportunidades en el emplgo.™.

® Dictamenes N°1133/36 de 21.03.2005 y N°2210/35 de 05.06.2009.



Lo anterior debe ser complementado a la luz de lo dispuesto en el inciso 2°
del articulo 2 del Codigo del Trabajo, estableciendo que, ademas de ser una
conducta ilicita pluriofensiva, en cuanto a que puede afectar diversos derechos
fundamentales, tales como la integridad fisica y psiquica, la intimidad, la honra y la
no discriminacion, necesariamente debe ser reconocida como conducta de violencia
de género dentro ambito faboral,

De esta forma, y bajo la perspectiva de género como eje rector de la
interpretacion de la normativa, este aspecto debe ser fenido a la vista especialmente
al evaiuar el alcance de la definicién, permitiendo determinar si una situacion queda
comprendida en esta categorfa, considerando, a modo de ejemplo, que los mismos
hechos podran tener un impacto distinto o variar su intensidad segln quien sea la
perscna afectada o quien gjerce la conducta, en relacion con su contexio, siendo el
elemento de género determinante en esta materia.

b} Acoso laboral

Respecto a esta materia, la ley en analisis, en su artlculo 1, numeral 1, que
modifica el inciso 2° del articulo 2 del Cédigo del Trabajo, sefiala lo siguiente:

"b) EI acoso laboral, entendiéndose por tal foda conducta que constituya
agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno ¢ méas
frabajadores, en contra de ofro u otros trabajadores, por cualquier medio,
ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga
como restftado para ef o los afectados su menoscabo, malfrato o
humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus
oportunidades en ef emplec.”

Sobre este concepto la principal madificacién consiste en eliminacion del
requisito de que la conducta de agresién u hostigamiento debia tener el caracter de
reiterada. Sin perjuicio de lo sefialado, y para efectos de la definicién del acoso
laboral, resuita aplicable parte de la jurisprudencia administrativa contenida en el
Dictamen N°3519/034, de 08.08.2012, que indica que:

"Ahora bien, con el objeto de precisar el sentido y alcance def concepto de
acoso faboral infroducido por la ley en comento, resulfa necesario,
primeramente, desentrafiar el significado de los términos "agresion” y
“hostigamiento”, "menoscabo’, ‘malrato” y "humillacién”, utilizados por ef
legisiador para determinar la verificacién de las conductas asociadas a la
accion que pretende sancionar.

Para ello cabe recurrir a las normas de interpretacién previstas en el
Cddigo Civil, especificamente, aquella contenida en el primer pérrafo def
inciso 1° del su articulo 20, segin el cual, “Las palabras de la ley se
entenderan en su sentido natural y obvio, segun el uso general de las
mismas pafabras;"

Al respecto, la refterada y uniforme jurisprudencia de este Servicio ha
sostenido que el sentido natural y obvio de las paiabras es aquel que les
olorga el Diccionario de la lengua espariola de la Real Academia Espariola,
segun ef cual la expresion "agresién” es el "Acto de acometer a alguien



para matarlo, herirlc o hacerle dafic”. definida también como "acto contraric
al derecho de ofra persona”

A su tumo, la expresién “hostigamiento” es ja "Accidn y efecto de hostigar”
y entre las acepciones de su infinitivo "hostigar”, se cuentan las siguientes:
"Molestar a alguien o burfarse de é! insistentemente” e “Incitar con
Insistencia a alguien para que haga algo”,

El mismo repertorio féxico define la palabra *menoscabo” come “efecto de
menoscabar”y, a su vez, respecto de "menoscabar” contempla, entre otras
acepciones "Causar mengua o descrédito en fa honra o en ia fama” A su
turno, el concepto "maltrato” como "Accién y efecto de maitratar” en tanto
que su infinitivo "malfratar” esté definido como “ratar mal a alguien de
palabra v obra”y tambien "Menoscabar, echar a perder”

Por ditima, la expresion humillacion esté definida por el citado diccionario
como "Accién y efecto de humillar o humillarse y el infinitive "humillar®, por
5u 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 algan
menoscabo™”

De esto se desprende que, para que una conducta se considere coma
constitutiva de acoso laboral deben encontrarse los siguisntes elementos:

i. Que consista una agresion fisica o ser de aguellas que afectan moralmente a (a
persona trabajadora;
fi. Haberse producido una vez o en forma reiterada;
lii. Ser realizada por cualquier medio;
iv. Debe ocasionar menoscabo, maltrato o humillacién.

Para esto, se entendera que genera menoscabo, maltrato o humillacion
cualquier acto que cause descrédito en la honra o fama de la persona afectada, o
el acto 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
oporiunidades de empleo de dichos afectados.

Este Ultimo aspecto sera especialmente relevante para identificar cuando
nos encontramos frente a una conducta de acoso laboral, foda vez que la conducta
que se busca erradicar y sancionar es aquelia que genera un efecto especifico en
las personas afectadas, a saber, el menoscabo, maltrato o humillacicn O amenace
o perjudigue la situacion laboral o las opertunidades de empleo.

A lo anterior cabe agregar que, al utilizar la expresion ”... o bien que
amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo™ &)
legislador ha entendido gue la conducta de acoso laboral se configura no sélo
cuando se ocasiona un perjuicio o dafio laboral directo en (a situacién de la persona
al interior de la empresa, sino también cuando por fa creacion de un ambiente hostii

y ofensivo del trabajo, se pone en riesgo su situacidn laboral y operiunidades en e}
empleo’.

7 Aplica Dictamen N®3518/034, de 09.08.2012



En concordancia con lo sostenido en este Gltimo parrafo, y bajo la dptica de
la perspectiva de género como principic fundante de las relaciones laborales, debe
considerarse dentro del acoso laboral aquelias conductas “cuyo sentido o resultado
es fa generacion de un ambiente laboral hostil y ofensivo, a fravés del desprecio
hacia una o més personas en razén a su género™, es decir, lo que se ha
denominado acoso sexista.

¢} Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral

Este concepto es incorporado por la Ley N°21.643, en su articulo en su
articulo 1, numeral 1, agregando al inciso 2° det articulo 2 del Codigo del Trabajo 1o
siguiente:

“c) La violencia en sl trabajo ejercida por terceros ajenocs a la relacion
laboral, entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las
trabajadoras y a los trabajadores, con ocasién de I prestacion de servicios,
por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.”

Sobre este punto, es importante precisar que, si bien, en general, dentro de
la Ley N°21.643 se alude simplemente al concepto “violencia en el trabajo”, lo cierto
s que en la letra ¢}, recién citada, lo definido es la “violencia en el trabajo ejercida
por terceros ajenos a la relacién laboral”, es decir, un acto lesivo proveniente de
personas externas a la empresa. Lo anterior es relevante, puesto que no se
pretende con esta definicion establecer que la Gnica forma de violencia en el {rabajo
es la ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, sino que el objeto es
identificar este tipo de violencia dentro de las conductas contrarias a la dignidad de
la persona, y oforgar de forma expresa herramientas a las v los trabajadores que
les permitan ejercer su derecho a una relacion laborai libre de violencia, obligando
al empleador a tomar medidas para protegerlas.

De esta forma, el legislador indica expresamente que las y los trabajadores
no sélo estan expuestos a tratos de violencia ejercidos por quienes participan del
procesa productivo, sino que también por terceros pueden afectar sus derechos con
ocasidn de la prestacion de los servicios, sin que esté limitada su ocurrencia al lugar
de trabajo. Como terceros se considerd, a modo ejemplar, a aquellas personas que
se relacionan con los y las trabajadoras, como clientes, proveedores, usuarios, u

ofres, dejando una categoria ablerta respecto a sujetos no mencionados en la
norma,

Por Gltimo, cabe destacar que la definicién utiliza de forma geneérica el
concepto violencia, sin hacer diferencia entre aguelia sjercida de forma fisica o
psicoiGgica, por lo que ambas deben entenderse comprendidas dentro de la
definicion, lo que se encuentra en consonancia con el alcance de [a doctrina

institucional respecto del deber de proteccion establecido en e articulo 184 def
Caodigo del Trabajo?.

® UGARTE, JOSE LUIS, Informe en Derecho “Acoso sexual y sexista en el trabajo; revision desde ia
doctrina y jurisprudencia”. Secretaria técnica de igualdad de género y no discriminacion del Poder
Judicial. Santiago, 30 de diciembre de 2020, Pag. 19.

¥ Dictamen N°4334/69 de 05.11.2014.



De esta manera, en ia norma en anélisis se establece gue estas conductas
atentan contra la dignidad de las personas Y que, particularmente, pone en riesgo
su integridad fisica y psiquica, por lo que el empleador tiene Ia obligacion de tomar
todas las medidas necasarias para proteger eficazmente la vida y salud de las y los
trabajadores, proveyendo, mediante la elaboracion e implementacién de protocolos
de prevencion, un espacic seguro, en que, ante una amenaza externa, 0s
trabajadores tengan conocimiento de los pasos a seguir para contar con las medidas
de resguardo que debe proporcionar el empleador, quien debera hacerse a cargo
del control de fa situacion y sjercer acciones concratas con el objetc de mitigar el
dafio producido, toda vez que esa exposicién se debe al rof asignado al trabajador
que desarrolla en la empresa.

d} Modificacion en la definicién de actos de discriminacion

La modificacion incorporada al inciso 4° del articulo 2° del Cédigo del
Trabajo consiste en sustituir |a frase ‘¥ origen social” por la frase “origen social o
cualquier otro motivo”

Al respecto, se hace presente que, si bien fa jurisprudencia administrativa
ya habia sefialade que debia interpretarse que la enumeracion de los motivos
discriminatorios sefialados en el articulo 2° del Gadigo del Trabajo no era taxativa'®,
la incorporacién de la frase ‘o cualquier ofro molivo”, establece de forma expresa
dicha situacion. Considerando lo anterior, resulta plenamente aplicable lo dispuesto
en el Dictamen N°2210/035 de 05.06.2008, en cuanto a gue precisa que, si bien el
derecho a no ser discriminado estd estrechamente vinculado con &l concepto de
igualdad, estos no son equivalentes. £n este sentido, se indica, haciendo referencia
a lo sostenido por Eduardo Caamario que:

‘Ta discriminacién es un concepta valdrico determinado, que fmporta la
idea de un fratamiento desigual injustificado, que carece de
fundamentacion objetiva y razonable que permita entender ef porqué y la
finalidad de Ig desigualdad. Asi, la discriminacion es una conducta que
implica distinguir a dos personas s base de un criterio elegido por ef agente
¥ que es calificado como injustificado o arbitrario™”.

Luego, dicho Dictamen sefnala:

‘De esta forma, nuestro ordenamiento juridico (constitucional v legal}
también reconoce, de forma auténoma Y con substantividad propia pero
evidentemente imbricada al mandato general de fgualdad la nocion de
prohibicién  de discriminacién, no siendo esta Ultima una mera
especificacion de aquel sino una valoracion singular de la necesidad de

una proteccion especial y reforzeda de ciertas situaciones de desiguaidad
consideradas particutarmente nocivas.”

En este sentido, cabe destacar que se mantiene dentro de {a definicion legal
que el acto constitutivo de discriminacion debe tener por objeto anular o alterar la

0 DIctémengs N°3704/134 de 11.08.2024, N°2210/035 de 05.06.2008, entre otros.
"' Referencia contenida en el Dictamen N°2210/035 de 05.06.2008, de CAAMAND RQJO,
EDUARDO, "El derecho a la no discriminacion en el empleo”, Lexis Nexis, Santiago 2005, pag. 49,



igualdad de oportunidades o de trato en el emples u ocupacién, lo que debe ser
evaiuado para efectos de determinar si un acto debe ser considerado como tal.

Sin perjuicio de lo expuesto, se debe precisar que el articulo 2 del Codigo
del Trabajo establece categorias sospechosas de discriminacion en forma expresa
y, ademads, como consecuencia de la modificacion legal, se permite la incorporacion
de ofras categorias que no han sido consagradas explicitamente. En este sentido el
Tribunal Constitucional ha considerade que existe clasificacion sospechosa cuando
se cierne sobre un grupo que histdricamente ha tenido una penetrante
discriminacion en contra de su clase, cuando ha sido estigmatizada por efecto de la
clasificacion, cuando la clasificacidn esta basada en un estatus inmutable o basada
en condiciones que al persona no puede controlar o cuando la discriminacion
construye un efecto que asila a las personas discriminadas generando un
debifitamiento de sus derechos civiles y fundamentales'2.

3) DERECHOS Y OBLIGACIONES INCORPORADOS POR LA LEY N°21.643 EN
MATERIA DE ACOSO SEXUAL, LABORAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Cabe hacer presente que, si bien el legislador ya contemplaba reglas
generales que imponian a las y los empleadores obligaciones dirigidas a velar por
la vida y salud de las y los trabajadores, asi como también la obligacion de garantizar
un ambiente laboral digno y de mutuo respeto, segin se ha sefialado previamente,
mediante la Ley N°21.643 se establece de forma expresa el derecho de los
trabajadores a exigir la adopcién e implementacion de medidas destinadas a
prevenir, investigar y sancionar las conductas de acoso sexual, faboral y la viclencia
en el lugar de trabajo, lo que se refleja en el inciso primero del nuevo articulo
211-A del Cédigo del Trabajo.

A partir de este derecho, se establece la obligacién correlativa de los
empleadores de prevenir, investigar y sancionar las conductas mencionadas,
dandese instrucciones para tal efecto. Al respecto, cabe destacar que el legislador
exige al empleador asumir un rol activo a través del deber de prevencion, y un rol
reactivo, mediante de la obligacion investigar y, segin el resultado de este
procedimiento, tomar medidas correctivas y sancionar las conductas sefialadas, lo
que sera analizado & continuacion.

4) OBLIGACION DE PREVENIR

Para efectos de dar cumplimiento a esta obligacion, el nuevo articulo
211-A del Codigo del Trabajo, incorperado por fa Ley N°21.843 en su articulo 1°,
numeral 6, ordena a los empleadores la elaboracian de un protocolo de prevencion
del acoso sexual, taboral y violencia en el trabajo, a través de los organismos
administradores de la Ley N°16.744, segun las directrices gque imparta ia
Superintendencia de Seguridad Social, segun se sefialo previamente, dunto a este

mandato, se sefiala expresamente el contenide minimo de este, disponiendo lo
siguiente:

2 Tribunal Constitucional, Rol N°2881-14.



a) La identificacion de los peligros y la evaluacién de los riesgos
psicosociales asociados con el acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo, con perspectiva de género.

De acuerdo con lo mandatado, el empleador debe incorporar en el protocolo
ta identificacion y evaluacion de los peligres v riesgos con perspectiva de género, lo
que implica considerar como el género repercute en las interacciones en el mundo
del trabajo, incluyendo la relacién con ofras personas dependientes del empleador,
clientes, usuarios y etcétera.

Si posteriormente el empleador detecta un nuevo peligro, por ejemplo, en el
desarrofic de una investigacion, este debe ser incorporado a los peligros
identificados, evaluar los riesgos e informar de estos a los trabajadores, v se debe
dar cumplimiento a las obligaciones restantes de este articulo.

b) Las 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.

De la lectura de este punto, se desprende que, el legistador ha tenido por
objeto que la prevencion coniieve -por parte del empieador- un actuar continuo,
ciclico y no finito, es decir, a implementar las medidas para prevenir los riesgos, las
que deben tener objetivos medibles, y deben ser evaluadas permanentemente en
el tiempo, para su eventual mejoramiento y correccidn.

¢} Las medidas para informar y capacitar adecuadamente a los trabajadores
y a las trabajadoras sobre los riesgos identificados y evaluados, asi como
de las medidas de prevencién y proteccién que deban adoptarse, con
inclusion de los derechos y responsabilidades de los trabajadores y las
trabajadoras y los de la propia empresa.

Una vez que se han identificado los riesgos v las medidas necesarias de
prevencion y proteccion, estas deben ser difundidas entre las vy los frabajadores,
teniendo el empleador que cumplir no sélo con la mera entrega de informacion, sino
que, ademas, debe cumplir un rol pedagégico, realizando capacitaciones que
permitan garantizar su adecuada comprensién y ejecucidn, lo anterior implica
necesariamente la debida sensibilizacion acerca del fendmeno del acoso sexual,
laboral y de la violencia en el trabaijo.

d} Las medidas para prevenir el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo,

conforme a la naturaleza de los servicios prestados y al funcionamiento de!
establecimiento o empresa.

Conforme a lo prescrito en la letra transcrita en el parrafo anterior, es posible
colegir que, estas medidas de prevencion gue debe adoptar el empleador son
aquellas que se adapten en atencion a la realidad particular de cada establecimiento
¢ empresa, teniendo en cuenta, para esta adopcién de medidas, los factores que
inciden en el proceso productivo, y las relaciones que pueden existir entre quienes
pertenecen a ella y terceros ajencs que se involucran con este espacio.



e) 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.
Asimismo, debera contener mecanismos de prevencion, formacion,
educacion y proteccion destinados a resguardar la debida actuacién de las
trabajadoras y de los trabajadores, independiente del resuitado de la
investigacion en estos procedimientos.

En este punto se indican tres obligaciones distintas que deben ser
cumplidas por el empleador:

i. Incorporacidn de las medidas de resguardo de la privacidad y la honra de
los involucrados.

Son aguellas medidas que tiene por objeto proteger a privacidad v la honra
de todas personas involucradas, en una denuncia pbor acoso sexual, laboral o
violencia en el trabajo, lo gue no dice relacién con un proceso de investigacion
necesariamente en curse, sino de evitar la exposicion de hechos pasados que,
ademas, puedan revictimizar a las personas afectadas.

De esta forma, se trata de medidas dirigidas a la totalidad de los vy las
trabajadoras de la empresa gue buscan generar la debida comprension sobre el
Impacto de la difusion de la informacién sobre estas materias.

ii. incorporacion de medidas frente a denuncias inconsistentes.

Las denuncias inconsistentes, son aquellas que carecen de elementos
suficientes para su adecuada comprension, o integralidad, es decir, existe una
deficiencia de informacién que requiere ser subsanada, no refiriéndose a un juicio
de valor sobre el contenido de la denuncia formulada, en el sentido de su veracidad
¢ falsedad.

En el marco del protocolo de prevencidn las medidas a tomar frente a
denuncias inconsistentes son aquellas conducentes a que las personas
trabajadoras conozcan claramente los elementos que permiten configurar una
conducta constitutiva de acoso sexual, laboral y viclencia en el trabajo, o que
permite que las denuncias que formulen contengan los mayores elementos posibies,
de manera de facilitar e correcto desarrollo del procedimiento.

ifi. Mecanismos de prevencién, formacién, educacion y proteccion destinados
a resguardar la debida actuacion de los trabajadores y trabajadoras

Estos son mecanismos que tienen por objeto resguardar el comportamiento
de la totalidad de los trabajadores y trabajadoras, en el contexto de una eventual

denuncia, indistintamente si participan o no en una potencial Investigacion o la
calidad en que lo realicen.

Este tipo de medidas preventivas permitiran generar una cultura
organizacional tendiente a la debida colaboracién de las personas en una eventual
investigacion y una actuacion que evite entorpecer el resultado de esta, siendo para



ello relevante que tengan conocimiento general de cémo funciona la normativa
asoclada a los procedimientos de investigacion, las etapas reguladas en el
respectivo reglamento interno, entre otras materias.

Dicho todo lo anterior, se hace presente que o indicado en el nuevo articuio
211-A es un contenido minimo, por lo que no hay inconveniente en que los
empleadores incorporen otros elementos congruenies con el objeto de la Ley
N°21.643 o el Convenio 190 de la OIT.

Ahora hien, es importante destacar que el empleador no sélo tiene la
obligacién de contar con un protocolo, sinc que debe aplicar el mismo dando
cumplimiento a su deber general de proteccion establecido en el articulo 184 del
Codigo del Trabajo. Dicho esto, es insuficiente la mera acreditacién del
cumplimiento formal mantener un protocolo, puestio que el objetivo de la norma, que
se desprende del tenor del contenido minimo fijado por el legisiador, establece
medidas que se traducen en acciones concretas del empleador.

En cuante a la difusién de informacion, mediante el inciso cuarto del articule
211-A, el legislador infrodujo expresamente el deber de las empleadoras vy
empleadores de informar semestraimente los canales que mantiene la empresa
para la recepcion de denuncias sobre incumplimientos relativos a la prevencién,
Investigacion y sancién del acoso sexual, asi como fambién las instancias estataies
para denunciar cualquier incumplimiento laboral y acceder a las prestaciones en
materia de seguridad social.

Lo anterior implica, a lo menos, en el case de entidades distintas al
empleador, la identificacion clara de las instituciones, su competencia y los canales
que mantiene a disposicién del piblico para realizar denuncias, siendo relevants
ademas informar, en el caso de la ley N°16.744, el arganismo administrador al que
se encuentra adherido el empleador dado que este puede variar.

Al respecto, se hace presente que Ia periodicidad establecida para la
entrega de informacion es un piso minimo, por lo que bien podria realizarse en
periodos mas acotados.

5) OBLIGACION DE INVESTIGAR

La obligacion de investigar, propiamente tal, surge ante la denuncia de un
hecho que puede ser constitutivo de acoso sexual, laboral o violencia en e trabajo.

Esta, sin embargo, exige e cumplimiento de una obligacién previa, que
consiste en incluir dentro del Reglamento interno de Orden, Higiene y Seguridad,
conforme a la modificacion incorporada en e articulo 154 N°12, al gue ya hicimos
referencia, el procedimiento de investigacion, que debe ajustarse a lo dispuesto en
fos articulos 211-B, 211-B bis y 211-C, incorporado por la Ley N°21.643 en su
articulo 1°, numeral 8, 9 y 10, que seran revisados a continuacion,

Se debe precisar que el andlisis que se realiza en el presente oficio se limita
a lo dispuesto en [z Ley N°21.643, estando pendiente la dictacion del Reglamento
del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, que contendra las directrices que



ademas deberén ser consideradas para llevar a cabo las investigaciones
correspondientes, tanto por parte de las empresas como las Inspecciones del
Trabajo,

a) Principios.
El articulo 211-B indica lo siguients:

‘Los procedimientos de investigacion regulados en este pérrafo
deberan sujetarse a los principios de confidencialidad, imparcialidad,
celeridad y perspectiva de género.

Un Reglamento dictado por el Ministerio del Trabajo y Previsién
Socral, previo informe de fa Direccion del Trabajo, establecerd las
directrices a las que deberan ajustarse las investigaciones.”

Estos principios son aplicables a todo procedimiento de investigacion
regulado en este parrafo, esto es, a los procedimientos surgidos ante la existencia
de hechos constitutivos de acoso sexual, laboral y viclencia en el trabajo, asi como
también a los procedimientos que lleve a cabo la parte empleadora o la Inspeccion
del Trabajo. Siendo esenciales para el procedimiento de investigacion, se debera
considerar tanto para su definicion como para su alcance y aplicacion, lo que
disponga el Reglamento que elaborara el Ministerio del Trabajo y Prevision Sacial,
conforme a lo dispuesto en el nuevo articulo 211-B del Codigo del Trabajo.

Establecido fo anterior, es importante destacar que, estos principios se han
establecido come un piso minimo, y que, adicionaimente, deben considerarse reglas
basicas que permiten llevar a cabo un procedimienta de naturaleza investigativa y
sancionador, que oforgue garantfas esenciales de un debido proceso a las personas
involucradas, en el contexto de garantizar ambientes laborales dignos y de mutuo
respeto, resguardando siempre la dignidad de los trabajadores, contemplando el
siguiente minimo procedimental, y que se desprenden de la Ley N°21.843 v de lo
dispuesto en ef Convenic 190 de [a OIT:

1. Debera constar por escrito’?,

2. Debe garantizar que ambas partes sean oidas vy puedan fundamentar sus di-
chos'4,

3. Se deben tomar medidas para proteger a la victima y los testigos, para efectos
de prevenir o evitar cualquier tipo de represalia’s.

b) Presupuestios minimos para el procedimiento de investigacién de una
denuncia de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo

Sin perjuicic de que el nuevo articulo 211-B del Cédigo del Trabajo, ya
mencionado, mandata al Ministerio del Trabajo y Previsién Social a elaborar un
Reglamento, el articulo 211-B bis inciuye ciertos elementos minimos que deben ser

> Articulo 211G, inciso 3°, modificado por fa Ley N°21.643.
‘f Artloulo 211-C, incisa 3°, modificado por la Ley N°21.643.
* Recomendacion 206 de la OIT, N°6 Iatra g).



tenidos a la vista al momento de elaborar el procedimiento correspondiente y llevar
a cabo fa investigacion, las que seran revisadas a continuacion.

i. Presentacion de la denuncia
Fara {al efecto, el inciso 1° del articulo 211-B bis dispone:

‘En caso de acoeso sexval, laboral 6 violencia en ef trabajo, la persona
afectada deberd hacer llegar su denuncia por escrito o de manera verbal a
la empresa, establecimiento o servicio, o a la respectiva Inspeccién del
Trabajo. Si fa denuncia es realizada verbalmente, la persona que la reciba
deberd levantar un acta, la que sera firmada por la persona denunciante.
Una caopia de ella deberd eniregarse a la persona denunciante.”

De la norma transcrita se desprende que el legislador modifica la forma en
que puede ser presentada una denuncia, permitiendo gue esta pueda ser por escrito
o de forma verbal, debiendo levantarse un acta en caso de gue se escoja la segunda
via.

Esto confiere mayor flexibilidad en su interposicion, exigiéndose un
mecanismo de registro de esta, lo que permite que la persona denunciante cuente
con un respaldo de la gestion realizada y mantener un registro del antecedente que
da inicio al procedimiento. A su vez, tiene por objeto evitar que ia persona afectada
se vea expuesta a reiterar su relato de forma innecesaria.

L.uego, se destaca que la persona interesada puede optar por presentar la
denuncia ante el empleador, o directamente ante la Inspeceicn del Trabajo,
independientemente de las caracteristicas del hecho que se debe investigar, lo que
debe ser informado semestraimente a todos jos trabajadores en cumplimiento de fo
dispuesto en el inciso cuarto del articulo 211-A del Codigo del Trabajo.

ii. Adopcion de medidas de resguardo

Sobre esta materia, el inciso 2° y 3° del articulo 211-B bis sefiala:

“Recibida la denuncia, el empleador debers adoptar de manera inmediata
las medidas de resguardo necesarias respecto de los involucrados. Para
elfo deberd considerar la gravedad de fos hechos imputados, la seguridad
de la persona denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones
de irabajo. Entre otras, las medidas a adoptar considerardn la separacin
de los espacios fisicos, la redistribucion del tiernpc de fa jornada y
proporcionar a la persona denunciante atencién psicoldgica temprana, a
fravés de Jos programas que dispone el organismo administrador
respectivo de la ley N°16.744,

Sila denuncia es realizada ante Ia Inspeccién def Trabajo, ésta solicitara
al empleador la adopcién de una o més medidas de resguardo de las
seflaladas en el inciso anterior, en af plazo méximo de dos dias habiles, las

que se deberdn adopiar de manera inmediata, una vez que se notifiquen
de conformidad con el articulo 508.”



l.as medidas de resguardo son aquellas de caracter cautelar, gue tienen por
ohjeto proteger a los intervinienies, especialmente a la victima del hecho
denunciado, evitando profundizar dafic causado ¢ la ocurrencia de un nuevo hecho
lesive durante el procedimiente, todo esto en armonia con lo dispuesto en el articulo
184 del Codigo del Trabajo que mandata al empleador a adoptar todas las medidas
tendientes a resguardar, eficazments, 12 integridad de sus dependientes, evitando
aquellos riesgos que le son conocidos o aquellos que debe conccer.

A modo ejempiar, el nueve articulo 211-B bis del Cddigo del Trabajo indica
algunas de las medidas que pueden ser adoptadas, entre las que se encuentran la
separacidn de espacios fisicos, la redistribucidn del tiempo de la jornada vy la
proporcidn a la persona denunciante de atencién psicologica temprana, a través del
organismo administrador respectivo de la Ley N°18.744, Teniendo en cuenta las
materias tratadas en Ia Ley N°21.843, es de suma relevancia la consideracion de
esta dllima medida, como medida privilegiada de prevencién y mitigacion, en
atencidn a la eventual afectacion a la salud mental de los intervinientes,
especialmente de la viclima, la que debe ser adoptada conforme a las directrices
gue sefiale la Superintendencia de Seguridad Social; v el deber del empleador de
implementar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y salud
de las y los trabajadores, conforme a lo dispuesto en el articulo 184 del Codigo del
Trahajo.

l.o anterior, debe entenderse ademas en el marco de las exigencias legales
de caracter general gue ya tiene el empleador en esta materia, a saber, ¢l deber de
denunciar al organismo administrador a todo trabajador o trabajadora que haya
sufrido un accidente o enfermedad gue le pueda ocasionar incapacidad para el
trabajo o la muerte, chligaciones que se encuentran dispuestas expresamente en la
lLey N°16.744, que “Lstablece Normas Socbre Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales” del Ministerio del Trabajo y Previsidn Social.

Por io tanto, a propdsito de ia medida de atencidn psicolégica temprana, el
empleador debe considerar que en caso de denuncias de hechos constitutivos de
acoso sexual, acoso laboral ¢ viclencia en el trabajo, mantiene de todas formas un
deber general a la luz de lo sefialado precedentemente, pudiendo constituir la
referida medida de resguardo una via de ingreso al seguro de accidentes del trabajo
y enfermedades profesionales, en conformidad a lo que disponga Ila
Superintendencia de Seguridad Sociai,

Cabe sefalar que, la enumeracion de medidas establecidas en la normativa
en ningun caso pretende ser taxativa, no existiendo inconveniente gue el empleador
considere ofras que sean congruentes con el objeto de la Ley N°21.643 y estén
deniro del marco de la normativa laboral, las que deben ser incorporadas al
Reglamento Internc de Orden Higiene y Seguridad.

Ahora bien, lo anteriormente expuesto no solo da cuenta de la existencia de
una obligacidn para el empleador, sino también de un derecho de las personas
trabajadoras a propésito de lo dispuesto en el artfculo 184, por lo tanto, pueden
exigir que el empleador tome medidas de resguardo, lo due, a Ia luz de los minimos
procedimentales seffalados precedentemente, deberd registrarse siempre por
escrito, consignandose ademas la decision del empleador y su fundamentacion.



Ahora bien, en cuanto al momento y [a determinacion de las medidas, de lo
dispuesto en el articulo 211-B bis, se desprende que el legislador distingue si |a
denuncia ha sido presentada ante e} empleador o ante el organismo administrativo.

En caso de que la denuncia sea presentada ante gl empleador, éste debera
adoptar de manera inmediata las medidas de resguardo necesarias respecto de los
involucrados. Cabe precisar que al utilizar el concepto “debera”, se impone al
empleador una obligacién de actuar y no una facultad, es decir, el empleador no
puede simplemente omitir esta obligacion, sino que debe realizar un analisis que le
permita determinar cual es la medida necesaria para el caso determinado. Para
esto, sefiala el legislador que se debe considerar la gravedad de los hechos
imputadas, ta seguridad de |a persena denunciante y las posibifidades derivadas de
las condiciones de trabajo, dando cuenta de los elementos que debe dar cuenta el
empleador para justificar su decisién,

En cuanto al momento para tomar ia medida, se exige que esta sea de forma
inmediata, esto es, conforme a ia definicién de la Real Academia de la Lengua
Espaficla, “que sucede ensequida, sin tardanza” estableciéndose un plazo que
mandata al empleador a tomar la medida a la brevedad posible, es decir, en cuanto
sea posible hacerlo.

Sobre este punto, se hace presente ademas que, considerando que ef
nuevo articulo 211-C exige que la investigacion que lleve a cabo la empresa conste
por escrito, debe dejarse registro de la medida que se estima pertinente tomar, su
oportunidad y su fundamentacion.

Asimismo, confarme al deber referido nada obsta que, en caso de que sea
necesario resguardar la salud vy seguridad de las personas afectadas, se puedan
adoptar medidas de resguardo durante ef procedimiento por el empleador en tanto
se consignen en el Reglamenta Internio respectivo.

iii. Desarrollo de la investigacion

Para efectos de revisar o dispuesto por el legislador para esta etapa, se
debe tener a la vista lo dispuesto en el nuevo articulo 211-C, que en su inciso
primero y segundo dispone:

“Sila denuncia es presentada en ja empresa, establecimiento o servicio, el
empleador dispondra la realizacin de una investigacion interna de los

hechos o, en el plazo de tres dias, remitira los antecedentes a ja Inspeccicn
del Trabajo respectiva,

En cualquier caso, ja investigacion deberé concluirse en af plazo de treinta
dias.”

De lo anterior se desprende que, ante ia recepcion de una denuncia por
parte de una empresa, esta puede optar por realizar ia investigacion interna o por
remitir los antecedentes a la inspeccién del Trabajo correspondiente, dentro del
plazo de tres dias, para que lleve a cabo la investigacion.



Ahora bien, tanto si la investigacion es realizada por la empresa o si la lieva
a cabo la Inspeccion, el procedimiento debe concluirse en el plazo de 30 dias. Este
plazo debe ser considerando desde que la empresa recibe la denuncia, si es que
opta por realizar el procedimiente de forma interna.

Luego, el inciso 3° del articulo 211-C senala:

'Si se opta por una investigacion intema, ésta deberd constar por escrito,
ser llevada en estricta reserva y garantizar que ambas partes sean oidas y
puedan fundamentar sus dichos. Una vez finalizada sera remitida junto a
fas conclusiones a fa Inspeccion del Trabajo respectiva, la cual tendrd un
plazo de treinta dias para pronunciarse sobre ésta, En caso de cumplirse
el plazo referido y de no existir tal pronunciamiento, se consideraréan vélidas
las conclusiones del informe, especialmente para efectos de adoptar
medidas respecto de las personas afectadas.”

De este inciso se desprende que el empleador que decida llevar
internamente la investigacion tiene Ia obligacién de gue esta conste por escrito, es
decir, debe existir un registro de esta.

Ademas, debe ser llevada en estricta reserva, lo que tiene por objeto
resguardar los derechos de los intervinientes y evitar que exista un desincentivo a
denunciar o a participar de un procedimiento en calidad de testigo. Lo anterior, no
obsta a que se garantice ef conocimiento del estado del procedimiento a la persona
denuncianie y denunciada, considerando el debido resguardo ios demas
intervinientes, segln ya se sefiald al hacer referencia al principio  de
confidenciafidad.

Asimismo, se establece como presupuesto minimo del procedimiento, la
obligacién de garantizar que ambas partes sean oidas y puedan fundamentar sus
dichos, todo esto respondiendo la exigencia de un debido proceso.

Es importante precisar que, si bien las denuncias seran recibidas conforme
a la materia gue indique la persona denunciante, si se recibe una denuncia por
acoso sexual, y al realizar la investigacion se verifica que lo constatado no es
constitutive de dicha conducta, pero si se configuran los hechos para tipificarlo como
acoso faboral, acoso sexista u otro, ef empleador debera continuar el procedimiento,
dejando constancia de tfales circunstancias en e respectivo informe, y, debera
proponer medidas y sanciones acorde a la conducta realmente constatada.

Se hace presente gue el inciso final del articulo 211-C, reitera la instruceion
de que toda investigacion debe cefiirse a lo dispuesto en el Reglamento dictado por
el Ministerio del Trabajo y Prevision Social, agregando ademas que, para efectos
de aquelias investigaciones que sean realizadas por la empresa, esta debe designar
de preferencia, como persona a cargo del procedimiento, a un trabajador o

trabajadora que fenga formacion en materias de acoso, geénero o derechos
fundamentales.



Lo anterior implica que, en caso de existir personas que al interior de la
empresa tengan la debida formacion, e} empleador debera preferir designarias para
el desarrollo de las investigaciones versus otras gue no cuenten con conocimientos
en el area, los que podrdn acreditarse a través de certificaciones emitidas por
entidades educativas reconccidas por el Estado.

Una vez terminada la investigacion, se dispone |a obligacion de la empresa
de remitir a la Inspeccion del Trabajo 1a investigacion junto a las conclusiones,
teniendo este servicic un plazo de 30 dias para pronunciase sobre ests, sefalando
que en caso de que la inspeccion no se pronuncie dentro de diche plazo se
consideraran validas las conclusiones del informe.

Sobre esto Ultimo, resulta del todo relevante precisar, que la revision que
debe lievar a cabo el Servicio, dice relacién con verificar que el empleador haya
dado cumplimiento a las instrucciones procesales impuestas en el Reglamento que
dicte el Ministerio del Trabajo y Previsién Social, conforme a lo dispuesto en el
articuic 211-B, modificado por Ia Ley N°21.643, verificando que exista una
congruencia entre el informe y las conclusiones, sin que pueda exigirse un
pronunciamiento de fondo de parte de la Inspeccion, toda vez que no ha sido parte
del procedimiento, porlo tanto no le es posible constatar la efectividad de los hechos
expuestos en el informe, ni tampoco cotejar el desarrallo del procedimiento. Dicho
esto, de existir un pronunciamiento sin cbservaciones de parte dei Servicio, el
empleador puede continuar el procedimiento, adoptando fas medidas indicadas en
las conclusiones de su informe. Lo mismo ocurrira en caso de que franscurra el
plazo de 30 dias sin que exista un pronunciamiento de parte de la Inspeccion.

En este sentido, al momento de revisar el Informe fa actuacidn de I
Direccion del Trabajo tampoco generara presuncion lega! alguna respecto de los
hechos investigados, toda vez que conforme al articulo 23 del D.F.L N°2 de 1967,
que dispone fa resstructuracion y fija las funciones de la Direccién del Trabajo, este
$& encuentra reservado a los hechos directamente constatados por tos Inspectores
del Trabajo, lo que no es posible a través de la revision del referido informe.

Asimismo, es importante destacar que la norma limita el efecto de la faita
de pronunciamiento a la validez a las conciusiones del informe y no a otro efemento,
indicAndose luego que esto sera especialmente para efectos de adoptar medidas
respecto de las personas afectadas, sin sefialar gue estas dltimas seran validas. Lo
anterior es concordante, por gjemplo, con la posibilidad que tiene la persona
denunciada, que puede verse afectada por ias medidas que estime el empleador,
para posteriormente reclamar judicialmente contra éstas.

Asi ias cosas, en caso alguno puede estimarse que e objeto de esta norma
¢s dar una presuncién de veracidad al informe emitido por el empleador, quien es
un interviniente interesado en el procedimiento, o confirmar que las medidas
tomadas se ajustan a derecho, sino que tiene por objeto dar continuidad al
procedimiento y atender al principio de celeridad, lo que significa una garantia tanto
para la persona denunciante como denunciada, en cuanto a gue el procedimiento

se desarrollara en un periodo de tiempo acotado, pudiendo, luego de este, continuar
con las acciones que estimen pertinentes.



Razonar en sentidoc contrario, considerando que ante la falta de
prenunciamiento lo pretendido es darle un valor probatorio adigional al informe de!
empleador o una aprobacién al fondo de la investigacién o a las medidas tomadas,
implicaria estimar que el legislador transfirié las consecuencias de un reprache al
actuar tardio de la Inspeccién a los intervinientes, lo que no resulta sostenible a la
luz de los principios del derecho del trabajo o de un debido proceso.

Ahora bien, debe destacar que si al revisar el informe emitido por ia
empresa, la inspeccion del Trabajo detecta la existencia de antecedentes que
podrian indicios de una vulneracién de derechos fundamentales, se encuentra
obligada a iniciar la investigacion correspondiente por los hechos denunciados Yy por
la conducta del empleador del caso concreto.

iv.  Apoyo de parte de terceros expertos en la investigaciéon

Cabe hacer presente que previamente este Servicio se ha pronunciado
sobre la posibilidad de que el empleador o empleadora utilice los servicios de una
empresa externa especializada en materia de acoso sexual, con la finalidad de
contar con apoyo y asistencia técnica que garantice un procedimiento. imparcial y
objetivo para las partes involucradas.

Al respecto este Servicio ha sefialado’®, que no existe razén para excluir del
procedimiento de acoso sexual fa intervencion técnica de un tercero especializado,
en la medida que dicha asistencia permita dar debido cumplimiento & todos y cada
uno de los requisitos y obligaciones que la ley impone al empleador, lo que resuita
plenamente aplicable a los procedimientos establecidos mediante la Ley N°21.643,
particularmente considerando su complejidad de las materias.

Es importante precisar dicha intervencién debe cumplir con el estandar de
idoneidad exigible ante casos de la envergadura de estas denuncias, siendo,
entonces, primordial que se trate de una asistencia apropiada y funcional a los fines
perseguidos; y que permita cumplir a cabalidad todos los requisitos gue prescribe ia
ley respecto estos procedimientos.

Finamente, debe reiterarse lo sefialado en el Ord, N°6437 de 02.10.2018,
en cuanto a que la utilizacion de asesoria de un experto por parte del empleador y
el detalle de esta intervencion en estos procedimientos de investigacién, estos
deben estar suficientemente regulados en el respective Reglamento Interno de
Orden, Higlene y Seguridad o en el Reglamento Internc de Seguridad e Higiene en
el trabajo, segun corresponda. Asimismo, se destaca que la participacion de esta
entidad externa de modo alguno modifica, excluye o aminora la responsabilidad de
la empresa empieadora en el cumplimiento de los deberes gue, en la materia, le
impone la ley, relativa a que es el empleador el directo y exclusivo encargado de los
procedimientos de acoso sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo.

6) MEDIDAS CORRECTIVAS

'8 Ord. N°8437 de 02.10.2013 y Ord.N°1301 de 17.10.2023.



Elinciso 4° del articulo 211-C, se refiere particularmente a las conclusiones
referidas a las investigaciones de denuncias por violencia en el trabajo, sefalando
que:

“En el caso de las conductas establecidas en Ia letra c) del inciso segundo
del artfcufo 2, las conclusiones contendrén las medidas correctivas que
adoptard ef empleador en relacién con la causa que generd la denuncia.”

Tales medidas estaran dirigidas a la no reiteracion de la conducta
constatada y la prevencion de vulneraciones posteriores, por lo que dentro de estas
medidas se pueden incorporar aquellas que permiten corregir, ajustar o reforzar del
Protocolo de Prevencion.

Se debe precisar que, si bien las medidas correctivas se gstablecen como
requisito de las conclusiones ante una denuncia de violencia en gl trabajo, esto dice
relacién con que, en tal caso, esta sera la respuesta exigida al empleador ya que no
esta facultado para sancionar a un tercero, ajeno a la relacion laboral. Sin embargo,
esto no significa que, ante la constatacion de una situacion de acoso sexual o
laboral, no deban tomarse medidas correctivas, adicionales a las sanciones que se
exigen imponer, si es que estas son necesarias para efectos de reparar
fntegramente las consecuencias del hecho constatado.

Cabe sefalar, ademas, que las medidas correctivas no solo dicen refacién
con la victima del hecho lesivo, sino que también con los demas trabajadores vy
trabajadoras de la empresa, debiendo ser evaluadas aguellas medidas dirigidas a
evitar fa repeticién del hecho en futuro, en atencion ai deber de prevencion, al que
nos referimos previamente.

7) OBLIGACION DE SANCIONAR

En conformidad af 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 guince dias habiles judiciales contados
desde su recepcion, esto es, desde que es notificado por la Inspeccion del Trabajo'”.
Las medidas o sancicnhes adoptadas seran informadas dentro del plazo
anteriormente referido, tanto a la persona denunciante como a la denunciada®®.

En cuanto a las sanciones, conforme a lo dispuesto en el articulo 154 N°10
del Cédigo del Trabajo, estas podran consistir en amonestaciones verbaies,
amonestaciones escritas o multas, las que seran aplicadas segtin la gravedad de |a
conducta. Ademas, en los casos gque corresponda, esto es, cuando se verifiquen
‘conductas indebidas de carscter grave, debfidamente comprobadas”, conforme a o
dispuesto en e enunciado del articulo 160 del Cédigo del Trabajo, el empleador

podra aplicar las sanciones establecidas en e N°1 de dicho en sus lefras b) o f) de
dicho articulo.

Ahora bien, et legislador adicionaimente especifica que, al referirse al acoso
laboral, el empleador debera evaluar la gravedad de los hechos investigados. Lo

7 Articulo 211-E inciso 1°, modificado porla Ley N°21.643.
'® Articufo 211-E inciso 2°, modificada por la Ley N°21.643,



anterior debe ser comprendido a la luz de la madificacién hecha al concepto de
acoso laboral, que, al eliminarse el requisito de reiteracion, necesariamente convoca
a evaluar la gravedad de la conducta para efectos de su sancién, lo que debe ser
consignade en el informe.

Ahora bien, sin perjuicio del contenido del informe vy su conclusidn, si el
empleador opta por dar término a la relacién laboral, debera dar cumplimiento a lo
dispuesto en el articulo 162 del Cddigo del Trabajo, particularmente respecto
comunicar el despido por escritc a la persona trabajadora, expresando en este
documento la o las causales invocadas y los hechos en gue se funda, tratdndose
de un derecho de las personas trabajadoras al momento de! término de la relacién
laboral. Asimismo, se hace presente que fa Ley N°21.643 no contempla medificacion
alguna a lo dispuesto en el articulo 454 N°1 del Cddigo del Trabaje, debiendo el
empleador acreditar la veracidad de los hechos imputados en la carta de despido,
siendo especialmente relevante su consignacion en dicha comunicacion, que tendra
efectos legales relevantes al momento de concluir el vinculo laboral,

Finalmente, el articulo 211-E, incorporado por la Ley N°21.643 en su articulo
1°, numeral 12, establece la obligacion del empleador de entregar la informacian a
la persona denunciante referida a los canales de denuncia de los hechos que
puedan consiituir eventuales delitos, en el contexto del acoso sexual, laboral ¢
viclencia en el trabajo,

8) OBLIGACION DE LA INSPECCION DEL TRABAJO DE DENUNCIAR

Esta obligacion, establecida en el nuevo articulo 211-D, incorporado por la
ey N°21.643 en su articulo 1°, numeral 11, ordena lo siguiente:

“Con todo, si la Inspeccidn del Trabajo competente en el gjercicio de sus
facultades foma conocimiento de una vulneracion de derechos
fundamentales debera dar cumplimiento a lo dispuesto en sf artfculo 486,
con excepcion de lo consagrado en el inciso sexto respecto a las conductas
establecidas en la letra a) def articulo 2.*

De lo anterior se desprende que, en caso de que [a Inspeccidn del Trabajo
competente, en el ejercicio de sus funciones, tome conocimiento de una vulneracion
de derechos fundamentales, tendra la obligacién de denunciar los hechos a! tribunal
correspondiente, acompafiando el informe respectivo, lo gque tiene por objeto
reforzar lo dispuesto en el articulo 486 del Cddigo del Trabajo.

Cabe sefialar que, conforme a este articulo, previo a interponer la denuncia
respectiva, la Inspeccion debera jlevar a cabo una mediacion entre las partes, a fin
de agotar las posibilidades de correccién de las infracciones constatadas. Esta
etapa no se realizara en los casos de acoso sexual, en atencian al mandato expresa

del legislador, que tiene por objeto, entre otras cosas, evitar la revictimizacién de la
persona afectada.

9) CONTENIDO MINIMO DE LOS REGLAMENTOS INTERNOS:
INCORPORACION DEL PROTOCOLO DE PREVENCION, PROCEDIMIENTO
DE INVESTIGACION Y SANCIONES



a) Modificacién de articulo 154 del Cédigo del Trabajo

El articulo 154 def Codigo del Trabajo indica las disposiciones minimas que
debe contener el Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad exigido a toda
empresa que cuente con 10 o mas trabajadores permanentes, conforme a lo
dispuesto en articuls 153 del mismo cuerpo legal. Atendiendo al objeto de la Ley
N®21.643, ya citado, se modifica el articulo 154 sustituyendo el primer péarrafo del
N°12, indicando que el Reglamento debe contener:

"12. El protocolo de prevencion respecto del acoso sexual, faboral v Ja
violencia en el trabajo, y el procedimientc al que se someteran fas
trabajadoras y los trabajadores, en conformidad a fo dispuesto en el Thulo
1V del Libro !, ef que considerara fas medidas de resguardo que se adopten
respecto de los involucrados y las sanciones que se aplicaran.”

Mediante estas modificaciones, se incorpora la obligacion de las empresas
de:

i. Contar con un protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo; y

i. Contar con un procedimiento de investigacion de dichas conductas, incluyendo
tas medidas de resguardo que se adopten y las sanciones a aplicar, tratadas
previamente en este informe.

b} Incorporacion de articulo 154 bis

La Ley N°21.643 en su articulo 1°, numeral 3, incorpora el articuio 154 bis
al Codigo del Trabajo, que dispone:

“Artlculo 154 bis.- Ef empleador que no se encuenire cbligado a confeccionar
ef Reglamento Interno al que se refiers ef presente Capitule debera poner
en conocimiento de las trabajadoras y de los trabajadores el protocolo de
prevencion respecto del acoso sexual, laboral ¥ la viclencia en e trabajo y
el procedimiento de investigacion y sancién al que se someterdn dichas
cenductas, al momenfo de ia Suscripeion del contrato de frabajo, en
conformidad a lo dispuesto en el Titulo 1V dei Libro H, ef que considerars
las medidas de resguardo que se adoplen respecto de los involucrados 1%
las sanciones que se aplicaran, Lo anterior deberd constar por escrito Y se
fncorporard en el Reglamento a que se reflere ol articulo 87 de Ia ley
N°16.744. Para efectos de |a elaboracidn del procedimiento de
investigacion y sancién, ef empleador podra contar con fa asistencia

técnica del organismo administrador de la ley referida al que se encuentre
afiliado.”

De la redaceién del articulo transcrito es posible colegir que se extiende Ia
obligacion de contar con un protocolo de prevencion ante ef acoso sexual, laboral y
la violencia en el trabajo y del procedimiento de investigacion y sancién al que se
someteran dichas conductas, a todas aqueilas empresas no obligadas a contar con
un Reglamento interno contemplado en ef articulo 153 del Cédigo del Trabajo, por
contar con menos de 10 trabajadores.



l.a norma franscrita, ademas, establece que el procedimiento de
investigacion debe contener las medidas de resguardo que se deberan adoptar, asi
comeo también las sanciones que se podran aplicar, de esta manera el protocolo de
prevencion y el procedimiento de investigacion y sancion se deberan incorporar por
escrito en el Reglamento de Seguridad e Higiere en el trabajo, exigido por el articulo
67 de la Ley N°18.744.

Considerando que la obligacién conlleva la modificacién del mencionado
Reglamento, este deberd ser puesto en conocimiento de las y los trabajadores de
la empresa. Asimismo, se exige expresamente al empleador que este protocolo sea
puesto a disposicion de todos los trabajadores al momento de la suscripcién del
contrato de trabajo, puesto que contiene derechos vy obligaciones que los afectan.

Finalmente, se debe recordar que, para la elaboracion de estos protocolos,
los empleadores podran contar con la asistencia técnica del organismo
administrador de fa Ley N°16.744 al que se encuentre afiliado, el que debera
considerar las directrices que emita la Superintendencia de Seguridad Social,
mediante una norma de caracter general, de acuerdo con el mandato que le otorga
la Ley N°21.643, mediante el inciso final dei nuevo articulo 211-A.

Asimismo, para efectos de la elaboracion del procedimiento de
investigacion y sancion, tratdndose de empleadores que no se encuentren obligados
a confeccionar el reglamento interno de orden, higiene y seguridad, ellos podran
contar con la asistencia técnica del organismo administrader de la Ley
N°16.744 al gue se encuentre afiliado, de conformidad al nuevo articulo 154 bis,
parte final.

10) VIGENCIA DE LA LEY N°21.643

Finalmente, la Ley N°21.643, en su articulo primero fransitorio, primera
parte, indica lo siguiente:

“La presente ley entrard en vigencia el primer dia del sexto mes
subsiguiente a su publicacién en ef Diario Oficial”

Establecido io anterior y en consideracidén gue la Ley en analisis fue
publicada 15.01.2024, esta entrara en vigor el dia 01.08.2024.

Ahora bien, el articulo segundo transitorio indica que:

“Los procesos o investigaciones sobre acoso sexual, laboral o de violencia
en el frabajo, iniciados antes de la vigencia de ia presente ley, se regiran

por las normas vigentes a la fecha de la presentacién de Ia respectiva
denuncia.”.

‘ P'or lo tanto, de los preceptos legales transcritos, es posible colegir que los
procedimientos de investigacion originados por denuncias presentadas a partir del
01.08.2024 se regiran por las normas de [a Ley N°21.643.



En este sentido, para ia aplicacién de la ley los empleadores deberan
adecuar sus reglamentos infernos en conformidad a la normativa generai
cbservando los plazos legales establecidos al efecto. En caso que, conforme lo
dispuesto en el articulo 156 del Codigo det Trabajo, estos no comiencen a regir a la
fecha indicada precedentemente, corresponderd que los procedimientos de
investigacion los desarrolle la Direccién del Trabajo conforme a lo establecido en el
articulo segundo transitorio, aplicando el Servicio directamente las normas de la ley
en analisis y del reglamento establecido en ef articulo 211-B del Cédigo del Trabaje,
el que debe dictarse en forma previa a [a entrada en vigencia de la ley.

En consecuencia, en mérito de las consideraciones antes expuestas y
disposiciones legales y doctrina administrativa citadas cumplo con informar a Ud.
que mediante el presente oficio se fija el sentido y alcance de la Ley N°21.643 que
“Modifica el Cddigo del Trabajo y Otros Cuerpos Legales, en Maleria de Prevencion,
Investigacion y Sancion del Acosc Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo”.

Saluda atentamente a Uds.,
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