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I. [bookmark: _bookmark0]INTRODUCCIÓN

La Ley Nº 21.643, conocida como Ley Karin modifica el Código del Trabajo y otros cuerpos legales en materia de prevención, investigación y sanción del acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo. Esta ley rige tanto en el sector público como en el privado y en las fuerzas armadas.

El objetivo de este manual es proporcionarles una guía clara y comprensible sobre la Ley Nº 21.643, sus implicaciones y la manera de implementarla efectivamente en sus entornos laborales.


































II. [bookmark: _bookmark1]DEFINICIONES

Para comprender el alcance y la aplicación de la Ley Karin, es esencial conocer las definiciones clave que se utilizan en esta normativa. Esta sección ofrece una guía precisa de términos relacionados con el acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo.
1. Acoso laboral: se entiende por tal toda conducta que constituya agresión u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o más personas trabajadoras, en contra de otra u otras personas trabajadoras, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillación, o bien que amenace o perjudique su situación laboral o sus oportunidades en el empleo.
2. Acoso sexual: se entiende por tal el que una persona realice, en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de carácter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situación laboral o sus oportunidades en el empleo.
3. Actos de discriminación: distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicación, relación, opinión política, nacionalidad, ascendencia nacional, situación socioeconómica, idioma, creencias, participación en organizaciones gremiales, orientación sexual, identidad de género, filiación, apariencia personal, enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier otro motivo, que tenga por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupación.
4. Comportamientos incívicos: el incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una clara intención de dañar, pero que entran en conflicto con los estándares de respeto mutuo. A menudo surge del descuido de las normas sociales. Sin directrices claras, el comportamiento descortés puede perpetuarse y generar situaciones de hostilidad o violencia necesarias de erradicar de los espacios de trabajo.
5. Factores de riesgos psicosociales laborales: son aquellas condiciones que dependen de la organización del trabajo y de las relaciones personales entre quienes trabajan en un lugar, que poseen el potencial de afectar el bienestar de las personas, la productividad de la organización o empresa, y que pueden generar enfermedades mentales e incluso somáticas en los trabajadores, por lo que su diagnóstico y medición son relevantes en los centros de trabajo.
6. Medidas correctivas: son aquellas medidas que se implementan por el empleador para evitar la repetición de las conductas investigadas conforme al procedimiento regulado en el presente reglamento, sean o no sancionadas, las que deberán establecerse en las conclusiones de la investigación y materializarse, en los casos que corresponda, en la actualización del protocolo de prevención de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo.
7. Medidas de resguardo: son aquellas acciones de carácter cautelar que se implementan por parte del empleador una vez recibida la denuncia o durante la investigación para evitar la ocurrencia de un daño a la integridad física y/o psíquica, así como la re victimización del   
trabajador, atendiendo a la gravedad de los hechos denunciados, la seguridad de las personas involucradas y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo, las cuales deberán ser consideradas en el reglamento que establece la normativa, según corresponda.
8. Participantes en el procedimiento de investigación: son aquellas personas o sus representantes, o instituciones que intervienen en el procedimiento, ya sea en calidad de denunciante, denunciado, testigo, empleador o persona investigadora. Todos ellos deberán proporcionar su dirección de correo electrónico personal para efectos de realizar las notificaciones que correspondan, conforme a este reglamento, sin perjuicio de lo establecido en el artículo 516 del Código del Trabajo, en orden a poder solicitar fundadamente y por escrito a la persona investigadora, que las notificaciones del proceso se le realicen en forma diversa o mediante carta certificada dirigida al domicilio que designe.
9. Riesgo laboral: es aquella posibilidad de que las personas trabajadoras sufran un daño    a su vida o salud, a consecuencia de los peligros involucrados en la actividad laboral, considerando la probabilidad o salud, a consecuencia de los peligros involucrados en la actividad laboral, considerando la probabilidad que el daño ocurra y la gravedad de Este.
10. Sexismo: es cualquier expresión (un acto, una palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea de que algunas personas son inferiores por razón de su sexo o género.
11. Violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relación laboral: son aquellas conductas que afecten a las personas trabajadoras, con ocasión de la prestación de servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.
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III. ACOSO LABORAL
[bookmark: _bookmark3]Definición de acoso laboral.

El acoso laboral se encuentra definido en el artículo 2 del Código del Trabajo, siendo su definición: “toda conducta que constituya agresión u hostigamiento, ejercida por el empleador o por uno o más trabajadores, en contra de uno u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillación, o bien que amenace o perjudique su situación laboral o sus oportunidades en el empleo”.

De dicha definición, podemos extraer los siguientes elementos y características:

· Actitud abusiva: el agresor actúa con palabras, actos, gestos o escritos que atentan contra la personalidad, dignidad o integridad física o psíquica de un trabajador.

· Conducta de una sola vez o reiterada: esto es una innovación de la Ley Karin, ya que el acoso laboral hoy en día, puede caracterizarse tanto por conductas que ocurren una sola vez como por aquellas que son repetidas y sistematizadas. Aunque la repetición y sistematización son comunes en casos de acoso laboral, también pueden considerarse conductas aisladas si son lo suficientemente graves.

· Afecta la dignidad de la persona: es una conducta que afecta a las personas en sus derechos fundamentales, en su autoestima y auto percepción, haciéndola sentir degradada.

· Afecta la integridad física o psíquica: tiene consecuencias en la salud de las personas, tanto física como psicológicas, pudiendo producir ansiedad, depresión y/o angustia.

· Pone en peligro el empleo: el acoso laboral implica repercusiones negativas en el desempeño laboral de la persona afectada, lo cual puede suscitar dudas sobre su competencia, tanto a ojos de terceros como en la persona misma. Asimismo, experimentar acoso significa para la víctima una mayor dificultad en la realización de sus responsabilidades y un desinterés por el bienestar de la organización en su conjunto, lo cual puede llevar a que las personas afectadas busquen renunciar a su puesto de trabajo.

· Degrada el clima de trabajo: afecta el clima laboral, conflictuando las relaciones al interior de la organización, ya que además de la víctima, las situaciones de acoso involucran al resto de los integrantes, sea en forma activa o pasiva.

[bookmark: _bookmark4]Tipos de acoso laboral.


· Horizontal: se da entre compañeros de trabajo de la misma categoría o nivel jerárquico. Aquí el acosador busca entorpecer el trabajo de su compañero de trabajo para deteriorar su imagen o carrera profesional.

· Vertical descendente: es aquel en que la persona acosadora ocupa un cargo superior a la víctima (i.e. su jefe directo). La que puede estar determinada por su posición en la organización, los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras características.

· Vertical ascendente: ejercido por uno o más trabajadores dirigida a una persona que ocupa un cargo jerárquicamente superior en la empresa. En vista de que el acoso necesariamente requiere de poder, este tipo de acoso suele manifestarse a través de grupos de trabajadores confabulados para hostigar a la jefatura. Puede suceder en una nueva jefatura que desconoce normas preexistentes o impone métodos que no son

compartidos por los trabajadores. Asimismo, podría darse en el evento de que la jefatura anteriormente tenía la misma jerarquía que su acosador.

· Mixto o complejo: es aquella conducta ejercida por una o más trabajadores de manera horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar de intervenir en favor de la persona afectada no toma ninguna medida o ejerce el mismo tipo de conducta de acoso. También puede resultar en aquella circunstancia en que coexiste acoso vertical ascendente y descendente.


[bookmark: _bookmark5]Ejemplos de conductas constitutivas de acoso laboral.

· Juzgar el desempeño de un trabajador de manera ofensiva.
· Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privándola de redes de apoyo social; ser aislado, apartado, excluido, rechazado, ignorado, menospreciado, ya sea por orden de un jefe o por iniciativa de los compañeros de trabajo.
· Gritar, avasallar o insultar a la víctima cuando está sola o en presencia de otras personas.
· Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones, etc., en particular, en presencia de terceros.
· Uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la persona.
· Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a alguien.
· Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades, competencia profesional o valor de una persona.
· Obligar a un/a trabajador/a permanecer sin tareas que realizar u obligarle a realizar tareas que nada tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de denigrarlo o menospreciar.
· Expresar intenciones de dañar o intimidar a alguien verbalmente.
· Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo electrónico, redes sociales o mensajes de texto.
· Envío de correos electrónicos, mensajes de texto, o cualquier otro medio de comunicación que contengan insultos, comentarios ofensivos, humillantes o denigrantes para la integridad emocional y psicológica de la persona afectada.
· Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier característica personal, como género, etnia, origen social, vestimenta, o características corporales.
· En general, cualquier agresión u hostigamiento que tenga como resultado el menoscabo, maltrato o humillación, o que amenace o perjudique la situación laboral o situación de empleo.

[bookmark: _bookmark6]Medidas para prevenir el acoso laboral y medidas de intervención.

Es esencial que en cada grupo de trabajo se implementen medidas efectivas tanto para prevenir el acoso laboral como para intervenir de manera adecuada en casos detectados. A continuación, se presentan algunas acciones a tomar:

· No ignorar situaciones sospechosas.
· Manual de buen trato.
· Promover una cultura de respeto.
· Cuestionar las actitudes propias.
· Adoptar medidas de formación y sensibilización.
· Declaración de tolerancia cero con el acoso laboral.
· Realizar evaluaciones periódicas del clima laboral.
· Formación en liderazgo.
· Formar equipos de trabajo para abordar problemas específicos y fomentar la participación.
· Dar a conocer los canales de denuncia para este tipo de casos.
· Asegurar la protección contra represalias.
· Detectar los focos de hostigamiento.

IV. ACOSO SEXUAL

[bookmark: _bookmark8]Definición de acoso sexual.

El acoso sexual se encuentra definido en el artículo 2 del Código de Trabajo de Chile, siendo su definición “el que una persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de carácter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situación laboral o sus oportunidades en el empleo”.

De dicha definición, podemos extraer los siguientes elementos:

· Conducta de carácter sexual o de connotación sexual: se refiere a comportamientos no deseados por quien los recibe, tanto verbales como físicos, que tienen una connotación sexual y pueden generar incomodidad y afectar negativamente la capacidad, libertad y rendimiento de la víctima. Esto puede incluir comentarios o insinuaciones condicionadas a decisiones que afectan a la persona, toques inapropiados y, en casos más graves, avances sexuales.

· No se encuentra limitado a un medio determinado: por ejemplo, el acoso sexual puede manifestarse sin que el acosador toque físicamente a la víctima.

· No es lo mismo que el abuso sexual: el abuso sexual es un delito, el cual consiste en actos de significación sexual, distintos del acceso carnal, que atentan contra la libertad sexual y la indemnidad sexual de las personas, independientemente de su edad, estrato social, raza, etnia, sexo o nacionalidad. El acoso sexual no siempre es un delito.

· Inexistencia de consentimiento: se conoce como consentimiento al acto y resultado de consentir (aprobar la concreción de algo, otorgar, permitir, etc.). La idea de consentimiento, de acuerdo con el significado del término, implica admitir, tolerar o soportar una determinada situación, en este contexto, no existe voluntad de la víctima a permitir las conductas de acoso sexual.

· La conducta debe ser indeseada y ofensiva para la víctima: la víctima puede no manifestarse en forma inmediata o frente a terceros que la conducta es indeseada u ofensiva. Un comportamiento evasivo puede ser la primera reacción de rechazo.

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

· La conducta debe realizarse dentro del ámbito laboral: la conducta de acoso sexual debe darse dentro del ámbito de la empresa u organización, lo cual es un elemento sumamente amplio, que no se encuentra limitado al lugar físico de trabajo. A modo ejemplar, las fiestas de fin de año, las comidas por negocio, viajes, el traslado desde o hacia el lugar de trabajo son considerados actividades o acciones que se dan dentro del ámbito laboral, porque están relacionadas con el trabajo.

· Amenaza o perjudica la situación laboral: el acoso sexual tiene el potencial de generar consecuencias negativas en el desarrollo y desempeño laboral de la persona afectada. Estas acciones indebidas pueden amenazar su estabilidad en el trabajo, comprometer sus oportunidades de crecimiento y progresión profesional, así como generar un ambiente laboral hostil y perjudicial para su bienestar general.

De todos los elementos previamente descritos, el más relevante es la inexistencia de consentimiento.





Tipos de acoso sexual.

· Horizontal: se da entre compañeros de trabajo de la misma categoría o nivel jerárquico. Aquí el acosador busca entorpecer el trabajo de su compañero de trabajo para deteriorar su imagen o carrera profesional.

· Vertical descendente: es aquel en que la persona acosadora ocupa un cargo superior a la víctima (i.e. su jefe directo). La que puede estar determinada por su posición en la organización, los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras características.

· Vertical ascendente: ejercido por uno o más trabajadores dirigida a una persona que ocupa un cargo jerárquicamente superior en la empresa. En vista de que el acoso necesariamente requiere de poder, este tipo de acoso suele manifestarse a través de grupos de trabajadores confabulados para hostigar a la jefatura. Puede suceder en una nueva jefatura que desconoce normas preexistentes o impone métodos que no son compartidos por los trabajadores. Asimismo, podría darse en el evento de que la jefatura anteriormente tenía la misma jerarquía que su acosador.

· Mixto o complejo: es aquella conducta ejercida por una o más trabajadores de manera horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar de intervenir en favor de la persona afectada no toma ninguna medida o ejerce el mismo tipo de conducta de acoso. También puede resultar en aquella circunstancia en que coexiste acoso vertical ascendente y descendente.


[bookmark: _bookmark10]Ejemplos de conductas constitutivas acoso sexual.

En esta sección, se indican algunos ejemplos para ayudar a detectar cuando estamos en presencia de acoso sexual. Naturalmente, no se trata de un listado cerrado, toda vez que el acoso sexual adopta formas muy variadas, y, por tanto, los ejemplos indicados más abajo no son los únicos posibles.

· Enviar mensajes o imágenes sexualmente explícitos sin el consentimiento del destinatario.
· Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales o amenazar con consecuencias negativas ante la negación.
· Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en contra de su voluntad mediante amenazas, manipulación u otros medios.
· Insistir en invitar a una persona a salir con insinuaciones sexuales, a pesar de que la persona ha rechazado previamente dichas invitaciones.
· Mostrar los genitales, o cualquier otra parte íntima, de manera intencionada y sin consentimiento.
· Invadir repetidamente el espacio personal de alguien con insinuaciones sexuales, haciendo sentir a la persona acosada e incómoda.
· Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado, incluyendo tocamientos incensarios, roce, pellizcos, palmaditas, besos deliberados no deseados.
· Coqueteos ofensivos, comentarios insinuantes u obscenos.
· Exhibición de material pornográfico u otros contenidos sexuales sin consentimiento.
· Insinuaciones o sugerencias verbales de carácter sexual, incluso si son disfrazadas de bromas.
· En general, cualquier requerimiento de carácter sexual no consentido por la persona que los recibe.






Medidas para prevenir el acoso sexual y medidas de intervención.

El acoso laboral es un problema que requiere de acciones preventivas y una respuesta efectiva por parte de la empresa. Una vez detectados actos que puedan constituir acoso sexual, es crucial actuar rápidamente para evitar que el trabajador afectado sufra consecuencias nocivas. En este sentido, se deben implementar medidas de intervención, como:

· Realizar una capacitación con todo el equipo de trabajo, con el fin de promover un ambiente laboral de respeto entre jefaturas y compañeros de trabajo, promoviendo un espacio laboral saludable y libre de conductas sexistas.
· Fomentar una cultura de respeto.
· Dar a conocer los canales de denuncia para este tipo de casos.
· Proveer acompañamiento durante el proceso de denuncia.
· Difundir campañas de concientización del acoso sexual.
· Adoptar medidas de formación y sensibilización.
· Crear un entorno seguro para denunciar este tipo de comportamientos.
· Difundir el rechazo a cualquier forma de acoso sexual, teniendo una política de tolerancia cero a este tipo de conductas.
· Establecer una línea directa de apoyo.
· Asegurar la protección contra represalias.








































V. VIOLENCIA EN EL TRABAJO EJERCIDA POR TERCEROS AJENOS A LA RELACIÓN LABORAL

[bookmark: _bookmark13]Definición de violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relación laboral

La violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relación laboral se encuentra definida en el artículo 2 del Código de Trabajo de Chile, como “aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasión de la prestación de servicios, por parte de los clientes, proveedores o usuarios, entre otros”.

De dicha definición, podemos extraer los siguientes elementos:

· Existencia de una conducta violenta: la definición utiliza de forma genérica el concepto violencia, sin hacer diferencia entre aquella ejercida de forma física o psicológica, por lo que ambas deben entenderse comprendidas dentro de la definición.
· El comportamiento se debe producir con ocasión de la prestación de los servicios.
· La violencia debe provenir de terceros ajenos a la relación laboral, tales como clientes, proveedores y usuarios.

[bookmark: _bookmark14]Ejemplos de conductas constitutivas de violencia en el trabajo

A continuación, se presentan ejemplos de conductas constitutivas de esta violencia:
· Gritos o amenazas.
· Uso de garabatos o palabras ofensivas.
· Ridiculizar, menospreciar o burlarse de un trabajador frente a demás personas.
· Lanzamiento de objetos.
· Golpes, zamarreos, puñetazos, patadas o bofetadas.
· Asedio constante en áreas comunes.
· Insinuaciones malintencionadas.
· Bloqueo de acceso a instalaciones.
· Hostigamiento constante.
· Conductas que amenacen o resulten en lesiones físicas, daños materiales en los entornos laborales utilizados por las personas trabajadoras o su potencial muerte.
· Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

[bookmark: _bookmark15]Medidas para prevenir la violencia en el trabajo y medidas de intervención.

· Control del acceso al lugar de trabajo para distanciar a los clientes potencialmente agresivos de los trabajadores.
· Comprobar que los trabajadores tienen un acceso rápido a zonas seguras.
· Asegurar una buena iluminación exterior e interior, para evitar zonas de cobertura a los asaltantes.
· Monitorizar las entradas, salidas, puntos de entrega y zonas de mayor riesgo.
· Identificación de situaciones y personas potencialmente violentas.
· Desarrollo de competencias comunicativas y relacionales para desarticular situaciones potencialmente violentas.




· Formación especializada que capacite a una parte de los trabajadores, para manejar situaciones laborales complicadas.
· Conocimiento de planes, procedimientos y equipo de emergencia para responder a incidentes graves de manera efectiva.
· Dar a los trabajadores formación específica sobre violencia como parte de la gestión de seguridad e higiene en el trabajo.
· Establecer procedimientos de emergencia claros sobre qué hacer y dónde ir en caso de incidente.
· Ofrecer apoyo y recursos continuos a los trabajadores afectados, incluyendo asesoramiento y programas de recuperación.
· Promover una cultura organizacional que priorice la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores, incentivando la colaboración y la denuncia de situaciones de riesgo.
· Dar a conocer los canales de denuncia para este tipo de casos.
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VI. OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR

La Ley Karin establece una serie de obligaciones para los empleadores con el objetivo de prevenir y sancionar el acoso laboral, acoso sexual y la violencia en el trabajo. A continuación, se detallan las principales responsabilidades del empleador conforme a esta normativa:
El nuevo artículo 211-A del Código del Trabajo estructura las obligaciones del empleador en tres pilares fundamentales:
· [bookmark: _bookmark17]Prevención.
· [bookmark: _bookmark18]Investigación.
· [bookmark: _bookmark19]Sanción.

Prevención
Para dar cumplimiento a las obligaciones de prevención, la Ley requiere a los empleadores la elaboración de un “Protocolo de Prevención del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo” (el “Protocolo”), mediante los organismos administradores de la Ley N° 16.744, conforme a las directrices impartidas por la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO).
Los empleadores estarán obligados no solo a entregar la información, también deberán cumplir un rol pedagógico, con capacitaciones que aseguren la adecuada comprensión y ejecución del protocolo de prevención dentro de la empresa.
Por otro lado, los empleadores deben informar semestralmente cuales son los canales internos para la recepción de denuncias, así como las instancias estatales para denunciar incumplimientos en la materia y acceder a las prestaciones en materia de seguridad social.
Investigación
La obligación de investigar surge ante la denuncia de hechos que puedan constituir acoso sexual, acoso laboral o violencia en el trabajo. Asimismo, los empleadores deben incluir en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la empresa (RIOHS) el procedimiento de investigación correspondiente e incorporar las medidas de resguardo y sanciones aplicables.
Sanción
Con base en el mérito del informe de investigación en casos de acoso sexual y laboral, el empleador deberá disponer, aplicar e informar las medidas o sanciones pertinentes dentro de los quince días corridos, contados desde la notificación por la Inspección del Trabajo.
Las sanciones podrán consistir en amonestaciones verbales, amonestaciones escritas o multas, dependiendo de la gravedad de la conducta. En casos de "conductas indebidas de carácter grave, debidamente comprobadas", conforme a lo dispuesto en el artículo 160 del Código del Trabajo, el empleador podrá aplicar las sanciones establecidas en el N° 1 de dicho artículo, en sus letras
b) (acoso sexual) o f) (acoso laboral).














VII. PROTOCOLO DE PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Las empresas deberán elaborar, poner en conocimiento e implementar el protocolo de prevención del acoso sexual, laboral, y violencia en el trabajo. Este se debe incorporar en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad o ponerlo en conocimiento de los trabajadores al momento de la suscripción del contrato de trabajo. Debe contener contenidos mínimos e incluye la política de prevención sobre el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, en concordancia con los principios de la Política Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.

[bookmark: _bookmark21]Contenidos mínimos:

a) La identificación de los peligros y la evaluación de los riesgos psicosociales asociados con el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, con perspectiva de género.
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 corrección continua.
c) Las medidas para informar y capacitar adecuadamente a los trabajadores y a las trabajadoras sobre los riesgos identificados y evaluados, así como de las medidas de prevención y protección que deban adoptarse, con inclusión de los derechos y responsabilidades de los trabajadores y los de la propia empresa.
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 del establecimiento o empresa.
e) Las medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos los involucrados en los procedimientos de investigación de acoso sexual o laboral, y las medidas frente a denuncias inconsistentes en estas materias. Asimismo, deberá contener mecanismos de prevención, formación, educación y protección destinados a resguardar la debida actuación de las trabajadoras y de los trabajadores, independiente del resultado de la investigación en estos procedimientos.

[bookmark: _bookmark22]Principios establecidos en la Política Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo pertinentes, aprobada a través del DS N° 2, de 7 de mayo de 2024:1


a) Respeto a la vida e integridad física y psíquica de trabajadores como un derecho fundamental.
b) Desarrollo de un enfoque preventivo de la seguridad y salud en el trabajo, a través de la gestión de los riesgos en los entornos de trabajo.
c) Equidad de género y diversidad.
d) Universalidad e inclusión.
e) Participación y diálogo social.
f) Mejora continua.
g) Responsabilidad en la gestión de los riesgos.





[bookmark: _bookmark23]1 Disponible en el siguiente link https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1203353&idParte=10499621

Principios para la gestión preventiva de los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, en la forma en que están desarrollados en la circular sobre esta materia de la Superintendencia de Seguridad Social, específicamente el Compendio de Normas del Seguro de la Ley 16.744:

a) Política de tolerancia cero: fomentar una cultura de respeto mutuo, donde cada trabajador se sienta valorada y reconocida independientemente de su posición, género, edad, orientación sexual, discapacidad, nacionalidad, etnia o creencias religiosas u otros aspectos indiciarios de cualquier discriminación.
b) Valores fundamentales: compromiso de crear un entorno de trabajo seguro donde todas las personas trabajadoras puedan realizar sus funciones sin miedo a sufrir violencia o acoso.
c) Participación y diálogo social: compromiso de fomentar un diálogo abierto entre las personas trabajadoras y empleadores, asegurando que los protocolos que abordan estos temas se elaboren en colaboración, con aportes de todas las partes interesadas.
d) Control de los riesgos en su origen: eliminar o controlar el riesgo potenciando factores psicosociales protectores y promoviendo conductas empáticas y constructivas en los entornos de trabajo, incluidas aquellas conductas inciviles y el sexismo que pueden ser el preámbulo para la aparición posterior o el desarrollo potencial del acoso o la violencia en el trabajo con perspectiva de género.
e) Perspectiva de género: la perspectiva de género permite considerar en la gestión preventiva la existencia de un impacto del género en las oportunidades, roles o interacciones sociales de las personas, considerando las relaciones de poder asimétricas en la sociedad.

































VIII. INVESTIGACIÓN
[bookmark: _bookmark26]Principios de la investigación.

Los procedimientos de investigación de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo deberán realizarse con apego a los siguientes principios:

a) Perspectiva de género: se considerarán durante todo el procedimiento, las discriminaciones basadas en el género que pudiesen afectar el ejercicio pleno de derechos y el acceso a oportunidades de los trabajadores, con el objetivo de alcanzar la igualdad de género en el ámbito de trabajo, considerando entre otras, la igualdad de oportunidades y de trato en el desarrollo del empleo u ocupación.
b) No discriminación: el procedimiento de investigación reconoce el derecho de todas las personas participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones, exclusiones o preferencias arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicación, religión, opinión política, nacionalidad, ascendencia nacional, situación socioeconómica, idioma, creencias, participación en organizaciones gremiales, orientación sexual, identidad de género, filiación, apariencia personal, enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier otro motivo, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupación. Para alcanzar este principio se deberán considerar, especialmente, las situaciones de vulnerabilidad o discriminaciones múltiples en que puedan encontrarse los trabajadores.
c) No revictimización o no victimización secundaria: las personas receptoras de denuncias y aquellas que intervengan en las investigaciones internas dispuestas por la Compañía deberán evitar que, en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la continuidad de la lesión o vulneración sufrida como consecuencia de la conducta denunciada, considerando especialmente los potenciales impactos emocionales y psicológicos adicionales que se puedan generar en la persona como consecuencia de su participación en el procedimiento de investigación, debiendo adoptar medidas tendientes a su protección.
d) Confidencialidad: implica el deber de los participantes de resguardar el acceso y divulgación de la información a la que accedan o conozcan en el proceso de investigación de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo. Asimismo, la Compañía deberá mantener reserva de toda la información y datos privados de las personas trabajadoras a que tenga acceso con ocasión de la relación laboral.
e) Imparcialidad: actuar objetivo, neutral y con rectitud, tanto en la sustanciación del procedimiento como en sus conclusiones, debiendo adoptar medidas para prevenir la existencia de perjuicios o intereses personales que comprometan los derechos de los participantes en la investigación.
f) Celeridad: el proceso de investigación será impulsado por la persona que investiga, en todos los trámites que existan, de manera diligente y eficiente, haciendo expeditos los trámites y removiendo todo obstáculo que pudiera afectar su pronta y debida conclusión,
g) Razonabilidad: el procedimiento deberá respetar el proceso lógico y de congruencia que garantice que las decisiones que se adopten sean fundadas objetivamente, proporcionales y no arbitrarias, permitiendo que sean comprendidas por todos los participantes.
h) Debido proceso: el procedimiento de investigación debe garantizar a los trabajadores que su desarrollo será con respeto a los derechos fundamentales, justo y equitativo, reconociendo su derecho a ser informadas de manera clara y oportuna sobre materias o hechos que les pueden afectar, debiendo ser oídas, pudiendo aportar antecedentes y que las decisiones que en este se adopten sean debidamente fundadas. Se deberá


garantizar el conocimiento de su estado a las partes del procedimiento considerando el resguardo de los otros principios.
i) Colaboración: durante la investigación las personas deberán cooperar para asegurar la correcta sustanciación del procedimiento, proporcionando información útil para el esclarecimiento de los hechos, y sancionarlos cuando corresponda.

[bookmark: _bookmark27]Derechos y obligaciones de las partes involucradas

Durante un proceso de investigación por acoso, las partes tiene una serie de derechos que deben ser protegidos y respetados. Aquí están algunos de los derechos claves de las partes en este tipo de proceso investigativo:

· Derechos Generales de los Trabajadores
a) La adopción e implementación por parte del empleador de medidas específicas para prevenir, investigar y sancionar conductas inapropiadas según lo establecido por la ley.
b) La garantía del cumplimiento del presente Reglamento, asegurando un ambiente de trabajo seguro y justo.
c) La información oportuna sobre las medidas de resguardo implementadas para su protección.
d) La aplicación adecuada de sanciones correspondientes cuando se comprueben conductas que violen las normativas establecidas.

· Derechos Generales de las Organizaciones Sindicales
a) Asegurar que el procedimiento de investigación cumpla con las directrices establecidas en el Reglamento.
b) Representar a las personas trabajadoras involucradas en los hechos denunciados, siempre que estas pertenezcan a su organización y lo soliciten.
c) Contribuir con información y antecedentes relevantes sobre los hechos denunciados.
d) Ejercer cualquier otra acción que la normativa vigente les otorgue.

· Obligaciones de la Persona a Cargo de la Investigación
a) Actuar con imparcialidad, objetividad, diligencia y perspectiva de género.
b) Completar la investigación dentro de los plazos establecidos.
c) Citar a declarar a todas las personas involucradas y garantizar un trato digno e imparcial.
d) 	Mantener la confidencialidad de la información obtenida durante la investigación, salvo requerimiento de los Tribunales de Justicia.
e) Cumplir con cualquier otra disposición establecida en los procedimientos internos.

· Obligaciones de los Trabajadores
a) Cumplir con las medidas de resguardo implementadas.
b) Colaborar en la correcta ejecución del procedimiento de investigación.
c) Acatar cualquier otra disposición establecida en los procedimientos internos.

· Obligaciones de los Organismos Administradores de la Ley N°16.744
a) Proporcionar asistencia técnica a los empleadores para la elaboración, implementación y cumplimiento de los protocolos, con especial énfasis en las medidas correctivas.
b) Asistir a los empleadores que no están obligados a confeccionar un Reglamento Interno, especialmente en cuanto a medidas de resguardo y sanciones.
c) Ofrecer programas de atención psicológica temprana para las personas denunciantes.
d) Apoyar técnicamente a los empleadores para cumplir con las obligaciones del Reglamento, conforme a las directrices de la Superintendencia de Seguridad Social.




Obligaciones generales de los empleadores

1. Cumplimiento de la Ley. Elaborar y Difundir un protocolo de prevención y un procedimiento de Investigación accesible a todos los trabajadores.

2. Deber de Garantía: Asegurar la correcta ejecución del procedimiento de investigación y supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas de resguardo, en conformidad con el artículo 184 del Código del Trabajo.

3. Tramitación de la Investigación: Informar a la persona denunciante sobre sus derechos, incluyendo la opción de presentar la denuncia ante el empleador o la Dirección del Trabajo, y la facultad de llevar a cabo la investigación internamente o derivarla a la Dirección del Trabajo.

4. Proceso de Investigación: Mantener la imparcialidad del investigador, facilitar la colaboración de las personas involucradas y responder a las peticiones de las organizaciones sindicales, según lo establecido en el artículo 220 Nª8 del Código del Trabajo.

5. Atención Psicológica temprana: Derivar a la persona denunciante a programas de atención psicológica dispuestos por el organismo administrador de la Ley 16.744, conforme a las directrices de la Superintendencia de Seguridad Social.

6. Canales de Denuncia: Informar semestralmente sobre los canales de denuncia disponibles y los procedimientos para acceder a prestaciones de seguridad social, y proporcionar información sobre los canales de denuncia ante el Ministerio Púbico y otras autoridades competentes cuando los hechos puedan constituir delitos penales.

7. Relación con Contratistas y Proveedores: Informar a los representantes legales de contratistas y proveedores sobre hechos y/o denuncias que involucren a personas trabajadoras de sus empresas, coordinando las medidas necesarias para el desarrollo de la investigación y la aplicación de sanciones.

8. Informes a la Dirección del Trabajo: Proveer, a solicitud de la Dirección del Trabajo, información sobre el estado y desarrollo de los procedimientos de investigación llevados a cabo por la empresa. 





















Etapas del proceso de investigación

El proceso de investigación se divide en tres etapas:

· Inicio de la investigación.
· Desarrollo de la investigación.
· Término.

A. Inicio de la investigación
Se inicia el proceso por un reclamo escrito, conocido como denuncia.

La denuncia debe contener: i) La identificación de la persona afectada; ii) La identificación de la o las personas denunciadas y sus cargos cuando sea posible; iii) El vínculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las personas denunciadas; iv) La relación de los hechos que se denuncian.
Si la denuncia se realiza directamente ante la Dirección del Trabajo: v) se deberá identificar a la empresa y su RUT o, en su defecto, identificar al representante.
· El trabajador podrá realizar su denuncia de forma verbal o escrita, ante el empleador o ante la Dirección del Trabajo, debiendo recibir un comprobante de la gestión realizada.
· En caso de que se decida realizar una investigación interna, el empleador deberá informar a la Dirección del Trabajo e inicio de la investigación junto con las medidas de resguardo en un plazo de 3 días desde la recepción de la denuncia.
· En ningún caso el empleador puede hacer un control de admisibilidad de la denuncia, por tanto, se establece la obligación de investigar cada una de las denuncias presentadas ante él, ya sea por sí mismo, por un ente externo especializado o ante la Dirección del Trabajo.
· Si la denuncia es contra quien tiene facultades para representar al empleador (gerentes, administradores y otros cargos comprendidos por el artículo 4° del Código del Trabajo), siempre deberá ser derivada a la Dirección del Trabajo para su investigación, no pudiendo la empresa llevar a cabo esta investigación.
· Cualquiera sea la decisión adoptada, el empleador debe informar por escrito a la parte denunciante.

Medidas de resguardo
Una vez recibida la denuncia, el empleador deberá adoptar de manera inmediata una o más medidas de resguardo, en atención a la gravedad de los hechos imputados, la seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.
Entre otras, las medidas a adoptar considerarán la separación de los espacios físicos, la redistribución del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona denunciante atención psicológica temprana, a través de los programas que dispone el organismo administrador respectivo y de acuerdo a las normas emitidas por la Superintendencia de Seguridad Social.
Es sumamente recomendable que las medidas de resguardo sean tomadas con el consentimiento de la víctima, de manera tal que la implementación de estas medidas no termine empeorando la situación.

B. Desarrollo de la investigación

· Se debe realizar un análisis de la denuncia. En caso de que las denuncias sean inconsistentes, es decir, incoherentes o incompletas, se otorgará a la persona denunciante un plazo razonable para completar los antecedentes o información necesaria.




· Una vez que los antecedentes de la denuncia estén en poder del investigador, este notificará por escrito a todos los involucrados, para lo cual se requerirán sus correos electrónicos personales.
· Se debe mantener un registro escrito de toda la investigación, ya sea en formato papel o electrónico. Las declaraciones de las partes y los testigos deben quedar por escrito, debidamente firmadas en todas sus hojas por quienes comparecen.
· La investigación debe tomar todas las medidas necesarias para resguardar la confidencialidad de los antecedentes recibidos. Se mantendrá estricta reserva del procedimiento, garantizando que ambas partes sean escuchadas y puedan fundamentar sus declaraciones.
· Si se presentan antecedentes que afecten la imparcialidad del investigador, se puede solicitar el cambio de dicha persona. El empleador decidirá fundadamente si mantener o cambiar al investigador, y esta decisión deberá quedar registrada en el informe de la investigación.

	
C. Término de la investigación

· Con todo, la investigación deberá realizarse en un plazo de 30 días hábiles administrativos, contados desde la recepción de la denuncia.
· Una vez finalizada la investigación, el informe deberá contener a lo menos:
· Nombre, correo electrónico y RUT de la empresa.
· Individualización de la persona denunciante y denunciada, con a lo menos la indicación de correo electrónico y cédula de identidad o de pasaporte.
· Individualización de la persona a cargo de la investigación, con a lo menos la indicación de correo electrónico y cédula de identidad o de pasaporte. Se deberá registrar la circunstancia de haber o no recibido los antecedentes sobre su imparcialidad y/o del cambio, según corresponda.
· Las medidas de resguardo adoptadas y las notificaciones realizadas.
· Individualización de los antecedentes y entrevistas recabadas con especial resguardo a la confidencialidad de los participantes.
· Relación de los hechos denunciados, declaraciones recibidas y las alegaciones planteadas.
· Formulación de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes en los cuales se fundan las conclusiones de la investigación para determinar si los hechos investigados constituyen o no, acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.
· La propuesta de medidas correctivas, en los casos que corresponda.
· La propuesta de sanciones cuando correspondan. Estas sanciones podrán ir desde la amonestación verbal, hasta amonestación escrita, multas y, en casos más graves, podrá dar lugar al término del contrato, sin derecho a indemnización, en virtud de las causales legales del artículo 160 del Código del Trabajo (número 1 letras b) o f), según corresponda). Con todo, en el caso de lo dispuesto en los casos de despido por conductas de acoso laboral, deberá evaluar la gravedad de los hechos investigados y podrá proponer las sanciones establecidas en el respectivo reglamento interno.
· Una vez terminada la investigación, el informe junto a las conclusiones debe ser remitido en el plazo de dos días a la Inspección del Trabajo respectiva de manera electrónica, la cual emitirá un comprobante electrónico y tendrá un plazo de treinta días para pronunciarse sobre esta. En caso de cumplirse el plazo referido y de no existir tal pronunciamiento, se considerarán válidas las conclusiones del informe, especialmente para efectos de adoptar medidas respecto de las personas afectadas.
· El empleador debe aplicar las medidas o sanciones dentro de 15 días corridos después del pronunciamiento de la Inspección del Trabajo, sin pronunciamiento debe actuar según su informe dentro de 15 días tras 30 días de enviar el informe a la Inspección del Trabajo.




· Las medidas deberán informarse tanto al denunciado como al denunciante.
· Si la decisión, luego de la investigación, es el despido del trabajador denunciado, este puede impugnar la decisión en tribunales, sin embargo, es él (o ella) quien debe rendir prueba para desvirtuar los hechos y antecedentes del informe y sus conclusiones.

Directrices para la investigación de conductas realizadas por terceros ajenos a la     relación laboral y en régimen de subcontratación:
· En caso de violencia en el trabajo. La denuncia podrá presentarse ante su empleador o ante la inspección del trabajo.
· Se deberá informar a las policías o al Ministerio Público si las conductas denunciadas son constitutivas de delito.
· Régimen de subcontratación. La denuncia podrá presentarse ante la empresa principal o usuaria, su empleador o ante la inspección del trabajo.
· Si la empresa principal o usuaria recibe una denuncia de una persona trabajadora dependiente de otro empleador, y los hechos denunciados corresponden a ese empleador en régimen de subcontratación o servicios transitorios, la empresa principal debe remitir la denuncia a la instancia correspondiente dentro de tres días (empleador o dirección del trabajo).
· Si los hechos denunciados involucran a trabajadores de distintas empresas, la empresa principal o usuaria deberá realizar la investigación. Los empleadores de los trabajadores involucrados deben adoptar medidas de resguardo y aplicar las sanciones correspondientes. 


[bookmark: _GoBack]La denuncia de acoso sexual, no puede ser objeto de la mediación del inciso sexto del artículo 486 del Código del Trabajo.
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