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Presentacion

El acoso sexual en el trabajo es un ataque a la dignidad de la persona y un obstaculo
para la productividad de las empresas. Chile dio un paso significativo al ser promulgada
el 8 de marzo de 2006 la Ley de Acoso Sexual (Ley 20.005). Esta Ley, que tipifica y
sanciona las conductas de acoso sexual en el ambito laboral, establece las bases para
generar un entorno en que se prevenga y combata de manera eficaz el acoso sexual
y le entrega a la Direccion del Trabajo un papel crucial para una efectiva implementacion
de la ley y el cumplimiento lo que ahi se dispone.

Ya en 1985, la Conferencia Internacional del Trabajo reconocié que el acoso sexual
deteriora las condiciones de trabajo y las perspectivas de empleo y promocion para
quienes lo sufren, y abogaba por la incorporacion de medidas para combatirlo en las
politicas de promocion de igualdad. Desde entonces, la OIT ha sefialado que el acoso
sexual afecta la salud y seguridad en el trabajo, es una condicién laboral inaceptable
y una forma de violencia que se ejerce generalmente en contra de las trabajadoras.
El acoso sexual atenta contra lo dispuesto en el Convenio 111 de la OIT sobre
Discriminacion en el Empleo y la Ocupacion (1958), uno de los pilares de la Declaracion
sobre Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo acordada en forma unanime
por la comunidad internacional y el conjunto de los actores laborales en 1998.

El acoso sexual es, sobre todo, una manifestacion de relaciones de poder y de desigualdad
de género. Las mujeres estan mucho mas expuestas a sufrir acoso sexual precisamente
porque carecen de poder o porque se las percibe como competidoras por el poder. Las
manifestaciones de acoso sexual en sus diversas formas estan asociadas a rasgos
culturales y estereotipos sexistas que aun prevalecen, a pesar de la masiva entrada
de mujeres a la fuerza de trabajo. En algunos espacios laborales hay quienes todavia
consideran a las mujeres como objeto sexual - en un estatus que enfatiza sus roles
sexuales por sobre sus roles laborales - y no son respetadas o percibidas como
trabajadoras en igualdad de condiciones.

Este manual de autoaprendizaje ha sido elaborado en el marco del apoyo técnico que
entrega la Oficina Internacional del Trabajo al Gobierno de Chile y a sus interlocutores
sociales, para la puesta en marcha de un Programa Nacional de Trabajo Decente en
Chile. Asimismo, desarrolla las herramientas técnicas necesarias para apoyar la labor
de los fiscalizadores y fiscalizadoras de la Direccion del Trabajo para cumplir su funcion
en la aplicacién de la Ley de Acoso Sexual.

Patricia Silva Guillermo Miranda
Directora Nacional del Trabajo Director Oficina Subregional de la OIT
Direccion del Trabajo para el Cono Sur de América Latina

Santiago, julio de 2006
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Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacion

El manual esta dividido en una parte introductoria, cinco unidades de aprendizaje
y una autoevaluacion.

Cada unidad de aprendizaje tiene cuatro secciones:

@ ¢Qué vamos a aprender? (Objetivos).

@  Desarrollo de los contenidos y actividades.

©  Resumen de la unidad.

© Revisemos y evaluemos lo estudiado (Evaluacion informativa).

Cada una de estas secciones esta introducida por un icono alusivo al sentido de
la seccidn, como se explica enseguida:

¢ Qué vamos a aprender?

En esta parte se explicitan los objetivos generales y especificos de la unidad
a fin de compartir con los/as participantes lo que se espera que aprendan. S

Desarrollo de los contenidos

Se presentan las materias con ejemplos, casos, aplicacion, esquemas
organizadores y otros recursos destinados a apoyar el contenido del texto

para su mejor comprension.

Se plantean actividades a realizar a fin de aplicar lo que se va aprendiendo
y retroalimentarse respecto de aquellos aspectos que necesita seguir
reforzando.

Actividad

Dentro del mismo desarrollo de los contenidos encontrara el icono de un
lapiz que indica una actividad de tipo practica para reforzar el aprendizaje.

En esta seccion se presenta un resumen que busca aclarar y reforzar los
contenidos desarrollados.

Revisemos y evaluemos lo aprendido

de su respectiva pauta de correccion, a través de los cuales se puede
autoevaluar el nivel de aprendizaje de los contenidos estudiados.

[AI concluir cada unidad se presentan una serie de ejercicios acompafiados

Autoevaluacion

autoevaluacion. Tendra la posibilidad de evaluar para si mismo su nivel

A final del manual encontrara este icono invitandolo a participar en una
de aprendizaje y sus necesidades de reforzamiento respecto a todo el curso.




Diseio pedagégico

El manual que tiene en sus manos esta dirigido, en primer lugar,
a los fiscalizadores vy fiscalizadoras de la Direccion del Trabajo
que deben cumplir su funcién respecto a la Ley 20.005 que
tipifica y sanciona la conducta de acoso sexual en el trabajo. Su
propdsito es apoyar el aprendizaje de contenidos relacionados
con el sentido de la ley y la aplicacién de algunos procedimientos
necesarios para ejercer la labor fiscalizadora que debe cumplir
la Direccion del Trabajo respecto a esta ley.

El disefio de este manual de autoaprendizaje comprende un
texto principal y complementariamente unas presentaciones en
Power Point consistentes en un guién metodoldgico destinado
a apoyar acciones pedagogicas o de difusion relacionadas con
la ley.

Los medios complementarios pueden ser usados para realizar
intervenciones de tipo comunicacional o pedagdégico con
empresarios y sus asociaciones, asi como también con
trabajadores, sindicatos, educadores, instituciones y actores
sociales, y todo aquel que se interese por apoyar la difusion del
sentido de la ley y los procedimientos para que se cumpla.

La estrategia de disefio ha considerado una aproximacion de
tipo problematizador de manera que, en varios momentos, usted
sera invitado a analizar cada tema y tratar de dar una respuesta
propia antes de que le presentemos los contenidos en forma
sistematica.




Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacion

Algunas recomendaciones para

ayudar a la lectura y estudio del manual

Tener presente que el manual esta concebido, basicamente, como una
instancia para realizar aprendizajes de tipo individual. La responsabilidad
del aprender esta puesta en usted, quien debera regular los tiempos que
requerira para ello y resolver las actividades que se plantean al interior
del mismo.

(7 Buscar un lugar y tiempo del dia para la lectura personal y resolucion de
las actividades o ejercicios que se plantean al interior, tratando de que
la hora de estudio sea siempre la misma y cumplirla en lo posible.

(" Usar y/o buscar técnicas que le permitan afianzar los contenidos tratados.

Ejemplos de algunas técnicas: subrayar las palabras clave del texto,
escribir las ideas principales de cada parrafo, hacer esquemas para
graficar las relaciones de las tematicas.

ap Compartir con otros colegas fiscalizadores (y también con otros pares o
superiores) sus reflexiones y actividades realizadas, dudas que puedan
ir surgiendo y que es posible resolver en conjunto.

Solicitar ayuda cuando lo necesite, ya sea a algun colega o a la Unidad
de Capacitaciéon y Desarrollo de la Direccion del Trabajo.

Recuerde que para nosotros
los adultos, el aprendizaje:

es mas productivo cuando estamos dispuestos
a aprender,

== es mas eficaz cuando somos conscientes de lo
iLa manera de que necesitamos aprender,
saber que hemos
aprendido algo es == esmas eficaz y tiene sentido mientras mas realista
cuando lo sean los contenidos y situaciones que se nos
aplicamos, presenten para aprender,

lo transferimos a

otras situaciones, == se facilita con la utilizacion de una variedad de

técnicas y métodos que nos ayuden a aprender,

y somos capaces
de comunicar a

«=» se simplifica cuando nos damos oportunidades
otros lo que de practicar, reflexionar acerca de lo que apren-
sabemos! dimos. Llevar a cabo o aplicar las tematicas a
situaciones de la vida laboral o cotidiana es
esencial para la adquisicion de habilidades y para
desarrollar las competencias que nos permitan

realizar una mejor fiscalizacion.
J




Disefio pedagégico

Recuerde:

Hay algunos aspectos que pueden
dificultar su aprendizaje

Inhabilidad de aceptar que no sabemos.

No tener la distincion de ceguera cognitiva: “No sé que no sé”.
Incapacidad de aceptar que otros saben.

No dar autoridad a nadie para que me ensefie.

Vivir el aprender con un animo de gravedad, siendo que puede ser una experiencia
muy gratificante.

Ausencia de preguntas y reflexion critica acerca de lo que leo o me entregan.

Considerar que toda pregunta tiene que ser respondida y no preocuparme
personalmente de buscar la respuesta, sino esperar que me la den.

Querer aprender y no dedicarle tiempo al aprendizaje.

0 0 0 0 6 0 o ¢

Querer tenerlo todo claro siempre, y si en el proceso no lo consigo, alguien tiene
la culpa. (El tener claridad significa ser competente en el arte de preguntar. Las
dudas se disipan con las preguntas).

e

La conservacion de los modos y costumbres: “Siempre ha sido asi; para qué voy
a aprender algo nuevo, si lo que hago me resulta bien”.

Miedo a la calificacion institucional. Temo que si digo “no sé”, soy mal calificado
en la institucion.

e

Confundir el saber con el tener opinion.

@ Los juicios que desarrollamos sobre nosotros mismos. Cédmo me juzgo es una
llave que abre o cierra posibilidades: “Soy malo para el arte, nunca fui bueno para
estas cosas, no soy capaz de aprender, siempre lo hago mal’”.

@ La tradicion de que aprendemos con la razén, siendo que muchos aspectos
necesitamos “aprender haciendo”, experimentando y sobre todo, queriendo
aprender.

Lo-importante-es-estar'abierto-a-la-posibilidad-de-aprender—-

Nota: Los contenidos de estos recuadros son materiales de la Unidad de Capacitacion y Desarrollo de la
Direccion del Trabajo.
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¢ Qué vamos a aprender? S@)
;J
0 U
Desarrollo de los contenidos a
[)
D
-A(L!\
A. Acerca del acoso sexual ey

B. Concepto de acoso sexual
C. La definicion de acoso sexual
1.Una accion indebida

/Actividad O\

Realizada por una persona

Por cualquier medio
Requerimiento de caracter sexual
Sin consentimiento

Con amenaza o perjuicio laboral o a
las oportunidades de empleo

2L

o

D. Consecuencias del acoso sexual
E. Acoso ambiental, chantaje y abuso sexual

Actividad @)

1. Acoso ambiental
2. Chantaje sexual

3. Abuso sexual

F. Formas de acoso sexual
G. Tipos de acoso sexual

1. Acoso horizontal
2. Acoso jerarquico

H. El marco internacional del acoso sexual

[Resumen Unidad 1 W
\
A. Concepto de acoso sexual
B. Vigencia de la Ley de Acoso Sexual (Ley 2.005)
C. La qef|n|0|on de acosp sexual —
D. Posibles consecuencias del acoso sexual
E. Acoso sexual y conceptos relacionados —
F. Fprmas de acoso sexual
G. Tipos de acoso sexual
\H. El marco internacional del acoso sexual ) —
Revisemos y evaluemos lo aprendido ’\’
—
.
Pauta de correccion ejercicios Unidad 1 V




Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacion

¢, Qué vamos a aprender? =

Finalizado el estudio de esta unidad, esperamos que
usted tenga la capacidad de:

Expresar verbalmente, ante solicitud o por iniciativa propia, los
principales cuerpos legales que inspiran la ley chilena de acoso
sexual, indicando el bien juridico protegido, las razones que han
impulsado su dictacién y los principales antecedentes que a nivel
internacional presenta esta tematica.

Seiialar ante quien lo requiera y de manera rigurosa, pero a la vez
sencilla, la forma en que el tema del acoso sexual es tratado por
la legislacion chilena, indicando la fecha de entrada en vigencia
de la ley, su definicion, la referencia a la norma que trata de manera
directa el tema y sus principales caracteristicas.

Explicar las principales caracteristicas del concepto de acoso
sexual, distinguiendo este concepto de los de chantaje sexual y
de abuso sexual.




Unidad 1 Acerca del acoso sexual /

Desarrollo de los contenidos

A. Acerca del acoso sexual
4 I

@ Con motivo del “Dia Internacional de la Mujer”, el 8 de
marzo de 2005, fue promulgada en Chile la Ley de Acoso
Sexual (Ley 20.005) por don Ricardo Lagos Escobar,
Presidente de la Republica. Esta ley fue publicada en el
Diario Oficial el dia 18 de marzo de 2005. Con ella Chile
se ha sumado a los paises que cuentan con una normativa
legal que tipifica y sanciona este antiguo problema,
referido a conductas de naturaleza sexual u otros
comportamientos basados en el sexo, que afectan la
dignidad de la persona que es objeto de esta conducta ’

sin desearlo.

Ley N° 20.005
Ley de Acoso Sexual.

Rige desde el 18 de marzo de 2005

B. Concepto de acoso sexual

En el recuadro le ofrecemos la definicién de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT).

Acoso Sexual:

“Es una conducta de naturaleza sexual y toda otra conducta
basada en el sexo y que afecte a la dignidad de mujeres y
hombres, que resulte ingrata, irrazonable y ofensiva para
quien la recibe” (OIT).

De acuerdo al Art. 2 del Cédigo del Trabajo, las relaciones laborales deberan
siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona. La Ley
20.005 se hace cargo de esto en un nuevo ambito, como se expresa en el siguiente
recuadro:

@ Se considera acoso sexual "el 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 el
empleo” (Ley 20.005, Caodigo del trabajo).




Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacién

C. La definicion de acoso sexual

1. Una accion indebida

Tal vez éste es el aspecto mas dificil de determinar.; Qué se entiende por
una accién indebida? En todo caso, para tipificar como tal, la accién indebida
debe poseer una connotacién sexual.

Actividad '\\

Un jefe se acerca a una trabajadora y la invita
a salir.
Piense usted en

El compafiero de oficina de manera reiterada las siguientes
realiza insinuaciones de caracter sexual. situaciones,

reflexione ante cada
El jefe suele tomar de la cintura a una de sus [EFERIFEE PR TS
colaboradoras, pero ella responde con una parece que
sonrisa, aunque entre sus amigas manifiesta su constituyen
desagrado por la situacion. acciones indebidas

i . e (marque con una
El jefe veta de manera reiterada y sin justificacion “x” frente a la

el ascenso de.su mejor colaboradora por haberse  |RTFFFREEAEFER
negado a salir con él. eleccién).

Un jefe se acerca a una trabajadora y le
manifiesta lo sensual de su cuerpo.

Un compariero de oficina manifiesta de manera
reiterada miradas lascivas a una colega.

Como éstas, hay multiples situaciones en que resulta
ambiguo establecer, si estamos en presencia de una
accioén indebida. En todo caso, la propia ley se
encarga de establecer esto.




Unidad 1 Acerca del acoso sexual j

2. Realizada por una persona

Esto significa que el acoso sexual sancionado por nuestra legislacion incluye
no solo el acoso de un hombre a una mujer, sino también la situacion contraria
0, incluso, entre personas de un mismo sexo.

El acoso sexual en el trabajo es un nuevo término que describe un problema
de larga data: una conducta de caracter sexual, que se lleva a cabo en el
espacio de trabajo y no es deseada por la persona afectada. Es una forma
de discriminacion de género y una expresion de la desigualdad de poder que
viven las mujeres. No se refiere a las diferencias bioldgicas entre hombres
y mujeres, sino a los roles sociales atribuidos a hombres y mujeres, asi como
a las percepciones y expectativas acerca de la sexualidad femenina y masculina
en la sociedad. Hombres y mujeres pueden ser victimas de acoso sexual,
pero la amplia investigacion de tipo cuantitativo y cualitativo que se ha realizado
en el mundo muestra que las mujeres son, por estas razones, la inmensa
mayoria de quienes han sufrido este problema.

Hay quienes todavia consideran a las mujeres unas recién llegadas al mundo
del trabajo en varios sectores y ocupaciones. Diversos estudios dan cuenta
de a lo menos las siguientes desigualdades entre los sexos:

@ Desigualdades en los salarios por trabajos equivalentes (brecha de
ingresos).

@ Desigualdades en el acceso a puestos de mayor responsabilidad (brecha
en los puestos de decision).

@ Desigualdades en las posibilidades de acceder a cualquier sector eco-
noémico y ocupacién (brecha por segmentacion del mercado laboral).

@ Desigualdades en las oportunidades y acceso a la capacitacion laboral
(brecha de acceso a la capacitacion).

Estas brechas muestran que las mujeres enfrentan desventajas y situaciones
de menoscabo que no se relacionan con sus capacidades y méritos. Por
ejemplo, ganan en promedio menos que los hombres, a pesar de que en Chile
tienen en promedio un afio mas de educacion, ocupan pocos puestos de
direccién, participan en forma mayoritaria en sectores y empleos de menor
valoracion social y econémica, y tienen menos acceso a la capacitacion.

3. Por cualquier medio

Este aspecto de la definicién implica 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 caracter sexual indebido: accidn directa, como podria
ser algun tipo de contacto fisico, o invitaciones impropias e insinuaciones.
Incluye, en este sentido, propuestas verbales, correos electrénicos, cartas
personales, exhibicion de fotografias, etc.




Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacién

4. Requerimientos de caracter sexual

Esto es definitorio de lo que es considerado como acoso sexual; es decir,
aun confluyendo los demas aspectos, si el requerimiento no es de caracter
sexual, no constituira acoso.

5. Sin consentimiento

Cuando la persona objeto de un requerimiento de caracter sexual responde
y acepta libremente por su propia voluntad no puede después alegar acoso
sexual; es decir, la falta de consentimiento es determinante para configurar
el acoso sexual.

6. Con amenaza o perjuicio laboral o a las oportunidades en

el empleo

Se caracteriza porque el rechazo de la victima del acoso a esa conducta,
0 su sumision a ella, afecta el trabajo de esa persona y puede ser usada
como base para una decision relativa a su carrera o su empleo.

El acoso sexual incide también negativamente en las relaciones laborales
y en la productividad del trabajo. Por esta causa, aumenta el ausentismo y
la rotacion del personal, afecta el quehacer de la empresa, perjudica el clima
laboral y la imagen corporativa. Se trata de una conducta que crea un
ambiente de trabajo intimidatorio, hostil y poco propicio para el desarrollo
laboral.

Para que se configure el acoso
sexual, debe haber consecuencias

o amenaza con efectos sobre el
trabajo de la persona.

D. Consecuencias del acoso sexual

Las consecuencias del acoso sexual son muy significativas para sus victimas.
Aparte de los efectos psiquicos y fisicos dafinos que provoca, tales como
estrés emocional, ansiedad, depresion y enfermedades fisicas, entre otros,
la persona afectada corre el riesgo de perder su trabajo o se ve limitada o
impedida en el desarrollo de carrera. En consecuencia, el acoso sexual lleva
a la frustracion, pérdida de autoestima, ausentismo y una merma de la
productividad: “Las victimas pueden experimentar graves traumas
emocionales, ansiedad, nerviosismo y reacciones fisicas que van desde el
insomnio hasta la ulcera” (Liffer, 1992) .

1 Liffer, M. 1992 “Acoso sexual en el trabajo: Un estudio comparado”, Vol. 13, N° 3 (Santiago). @
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Posibles consecuencias del acoso sexual

Efectos psiquicos y fisicos Efectos sociales

Existe una variedad y multiplicidad de ambientes de trabajo cuyas caracteristicas
pueden aumentar la probabilidad de ser acosado sexualmente. Por ejemplo,
actividades laborales que se realizan en turnos nocturnos, en jornadas extensas,
trabajos que obligan a permanecer y residir en campamentos durante varios
dias mientras dura el ciclo de trabajo, trabajos aislados, entre otras.

E. Acoso ambiental, chantaje y abuso sexual

\ &
Actividad \\
Chantaje sexual Es necesario distinguir

dentro del concepto de
acoso sexual entre el
acoso ambiental y el
chantaje sexual. El abuso
Acoso ambiental sexual es un fenémeno
de otra naturaleza. Le
recomendamos que
antes de leer lo siguiente,
trate de explicar usted,
Abuso sexual en sus propias palabras,
la diferencia de estos dos
conceptos con el de
acoso sexual.




Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacién

1. Acoso ambiental

El acoso ambiental se plantea cuando el sujeto activo del acoso sexual crea
un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para el trabajador o la
trabajadora.

2. Chantaje sexual

El chantaje sexual se produce cuando el sujeto activo del acoso condiciona
el acceso al empleo, una condicion laboral o la continuidad del empleo, a
la realizacién de un acto de contenido sexual. Dado que esto sdélo puede ser
cometido por alguien con el poder de dar o quitar un beneficio derivado del
empleo, esta forma de acoso sexual entrafia un abuso de autoridad. Semejante
chantaje sexual se considera en general particularmente reprobable, puesto
gue supone una violacion de la confianza y un abuso de poder.

Situacién en que un trabajador es obligado a

elegir entre acceder a unas demandas sexuales
o perder derechos, algun beneficio o hasta el
empleo.

3. Abuso sexual

El abuso sexual es un delito que puede ir o no acompanado de acoso. Por
lo tanto, la persona afectada debe hacer la denuncia ante los Tribunales de
Justicia. Es una conducta punible (abuso sexual) que se encuentra definida
en el Art. 366 del Codigo Penal.

Es un delito, se debe denunciar ante los
Tribunales de Justicia.
Es “cualquier acto de significacién sexual y de

relevancia realizado mediante contacto corporal
con la victima, o que haya afectado los genitales,
el ano o la boca de la victima, aunque no haya
contacto corporal con ella.
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F. Formas del acoso sexual (Cavagnola y Tapia, 2003)2

Comportamiento fisico de
naturaleza sexual

Equivale a un contacto fisico no deseado, que varia desde
tocamientos innecesarios, “palmaditas”, pellizcos o roces en
el cuerpo de otro empleado, al intento de violacién y la coaccién
para las relaciones sexuales.

Conducta verbal de naturaleza sexual

Puede incluir insinuaciones sexuales molestas, proposiciones
0 presion para la actividad sexual, insistencia para una actividad
social fuera del lugar de trabajo después que se haya puesto
en claro que dicha insistencia es molesta, flirteos ofensivos,
comentarios insinuantes u obscenos. Dicho comportamiento
refleja que se asigna a los acosados un papel de objetos
sexuales en vez de colegas de trabajo.

Comportamiento no verbal de
naturaleza sexual

Se refiere a la exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o
pornograficas, de objetos o materiales escritos, miradas
impudicas, silbidos o a gestos que hacen pensar en el sexo.
Estos comportamientos pueden hacer que los afectados se
sientan incobmodos o amenazados, afectando su situacion
laboral.

Comportamientos basados en el
sexo que afectan la dignidad de la
persona en el lugar de trabajo

El acoso sexual no es una tentativa para iniciar relaciones
sexuales, sino la expresion del uso del poder de una persona
por sobre otra. Se trata de una conducta de caracter sexual
que denigra, es intimidante o es fisicamente abusiva, como
por ejemplo, los insultos que estan relacionados con el sexo
y los comentarios de este caracter, sobre el aspecto o la
vestimenta y que son ofensivos. Una conducta asi puede crear
un ambiente de trabajo degradante para el acosado.

2 Cavagnola, C. A.; Tapia, M. M. 2003 Los otros tépicos en la gestion de personas. Seminario de Titulo Ingeniero
Comercial, mencién Administracion (Santiago, Universidad de Chile).




Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacién

@ Formas en que se presenta la conducta del acosador A
Comportamiento fisico de naturaleza sexual.
Conducta verbal de naturaleza sexual.
Comportamiento no verbal de naturaleza sexual.
Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad
de la persona en el lugar de trabajo.

(& J

El acoso en el lugar de trabajo tiene lugar en diversos medios y circunstancias: a través
de conversaciones telefénicas, via correo electronico, durante el almuerzo, a la salida
del trabajo. En todos estos casos el acoso sexual se da la excusa de conversaciones
sobre asuntos laborales.

G. Tipos de acoso sexual

Dentro de la estructura de una organizacion, el acoso se puede presentar de dos formas:
horizontal y jerarquico.

1. Acoso horizontal

Es una conducta abusiva entre compafieros de trabajo. Generalmente el
acosador es hombre y la acosada es mujer, respondiendo al hecho en que
la asimetria de poder estd dada no por el rango, sino por un asunto cultural
en que se le atribuye al hombre el rol de “sexo fuerte”. Ademas, es en este
tipo de comportamiento donde se expresa la creencia de que la mujer estaria
provocando al acosador, desencadenandose un sentimiento de culpa en la
afectada. Sucede también a menudo que, en estas circunstancias, el acosador
no entiende que su conducta es ilicita y reprobable, y no desiste de su
comportamiento, creyendo que la manifestacién de acoso constituye una
especie de halago hacia la mujer.

2. Acoso jerarquico

Es la conducta en que la persona que acosa se resguarda en el hecho de
poseer algun poder respecto de la situacién laboral de la victima. Este tipo
de acoso es mas frecuente que el acoso entre colegas de un mismo nivel
jerarquico. No es necesario que la persona acosadora sea jefa directa de
la persona acosada, sino que basta con que tenga alguna autoridad sobre
ella. El acoso sexual por parte de sujetos que tienen jefatura puede ser la
razén desencadenante, generalmente oculta, de que empleados - usualmente
empleadas valiosas - abandonen o pierdan su puesto de trabajo, incluso
cuando habian dado muestras de un buen rendimiento.

También puede haber algunos casos de acoso de una persona de rango inferior hacia
la persona que tiene un cargo superior.
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@ Tipos de acoso sexual

Acoso horizontal: es una conducta abusiva entre
compaferos/as de trabajo.

Acoso jerarquico: es la conducta en que la persona que
acosa se resguarda en el hecho de poseer algun poder
respecto de la situacion laboral de la victima.

.

H. El marco internacional del acoso sexual

Han sido diversos los foros y cuerpos supervisores de Naciones Unidas y la OIT que
han condenado el acoso sexual, destacando que éste queda cubierto por una amplia
gama de instrumentos internacionales sobre derechos humanos, discriminaciones
basadas en el sexo, violencia contra la mujer y salud y seguridad en el trabajo.

El concepto de acoso sexual fue acufiado por primera vez en los afios 70, pero es en
las ultimas dos décadas que ha tomado fuerza, reconociéndose como un problema que
es necesario abordar, pues se manifiesta en todos los contextos culturales y ocupacionales
de todas las regiones. La Conferencia de la Organizacion Internacional del Trabajo
reconocio en 1985 que el acoso sexual es perjudicial para quienes lo sufren. Desde
entonces, la OIT lo ha considerado también como una violaciéon a los derechos
fundamentales de los trabajadores, y ha declarado que constituye un problema de
discriminacion, es un riesgo a la salud y seguridad en el trabajo, una condicién laboral
inaceptable y una forma de violencia que se ejerce generalmente en contra de las
trabajadoras.

Se pueden considerar como una base importante para este contexto los diversos
convenios y resoluciones de la Declaracion de la OIT, en los que en algunos explicitamente
se prohibe al acoso sexual, mientras que en otros se reconocen los principios
fundamentales en los que éste esta incorporado. La Conferencia de la Organizacién
Internacional del Trabajo ha adoptado en dos ocasiones resoluciones con respecto al
acoso sexual, en 1985 y en 1991. Estas resoluciones han indicado que “el acoso sexual
en el espacio de trabajo es perjudicial para las condiciones de trabajo, el empleo y las
oportunidades de carrera de quienes lo sufren. Las politicas para el avance en materias
de igualdad deberian, por lo tanto, incluir medidas para prevenir y combatirlo.

Instrumentos internacionales de la OIT con

respecto al acoso sexual

e Resoluciones respecto del acoso sexual, Conferencias Internacionales de
1985 y de 1991.

e La Declaracion de la OIT relativa a los Principios y Derechos Fundamentales
en el Trabajo (1998).

® Convenio 111 sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), (1958).

e Declaracién Tripartita de Principios sobre las Empresas Multinacionales y
la Politica Social (1977 y 2000).

¢ Convenio 169 sobre pueblos indigenas y tribales (1989).

www.ilo.org
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Legislacién y Procedimientos de Aplicacién

La Declaracién relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo de
1998 es “la expresién del compromiso de los gobiernos y de las organizaciones de
empleadores y de trabajadores de respetar y defender los valores humanos fundamentales
que son de vital importancia para nuestras vidas en el plano econémico y social”. Esta
declaracion incluye ocho acuerdos basicos, entre ellos el Convenio 111, sobre la
discriminacién en el empleo y la ocupacion.

El Convenio 111 sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) (1958) fue ratificado por
Chile en 1971. La Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones
de la OIT ha dictaminado que el acoso sexual es una discriminacién prohibida por el
Convenio 111. De este modo, el acoso sexual se ubica al interior de las practicas que
sefiala el Art. 1° del Convenio 111 y que se destaca en el recuadro a continuacion:

Art. 1° del Convenio 111 (OIT)

“Cualquier distincion, exclusion o preferencia de raza, color, sexo, religion, opinion
politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.”

Fuente: ILOLEX www.ilo.org

La Declaracion Tripartita de Principios sobre las Empresas Multinacionales y la Politica
Social fue adoptada por el Consejo de Administracion de la OIT en 1977 y luego
revisada en 2000. Establece principios en las areas de empleo, formacion, condiciones
de trabajo, de vida y relaciones de trabajo, que las empresas multinacionales, asi
como los gobiernos y las organizaciones de empleadores y de trabajadores, estan
llamadas a observar.

En su acapite sobre Igualdad de oportunidades y de trato establece

21. Todos los gobiernos deberian aplicar politicas destinadas a promover la igualdad
de oportunidades y de trato en el empleo, con miras a eliminar toda discriminacion
basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinidn politica, ascendencia nacional
u origen social.

22. Las empresas multinacionales deberian guiarse por este principio general en todas
sus operaciones, sin perjuicio de las medidas previstas en el parrafo 18 ni de la politica
seguida por los gobiernos para corregir las pautas histéricas de discriminacion y, sobre
esta base, dichas empresas deberian extender la igualdad de oportunidades y de trato
en el empleo. De acuerdo con esto, las empresas multinacionales deberian hacer lo
necesario para que las calificaciones profesionales y la experiencia sean la base para
la contratacion, la colocacion, la formacion profesional y la promocién de su personal
a todos los niveles.

23. Los gobiernos no deberian nunca requerir ni alentar a las empresas multinacionales
para ejercer discriminacion por algunos de los motivos mencionados en el parrafo 21;
seria muy conveniente la orientacion permanente de los gobiernos, en los casos
apropiados, para evitar la discriminacion en el empleo.

Fuente: ILOLEX www.ilo.org
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El Convenio 169 sobre pueblos indigenas y tribales (1989) no ha sido ratificado por
Chile, pero en la Parte Ill, sobre Contratacién y Condiciones de Empleo, se explicita
la necesidad de garantizar la proteccion respecto del hostigamiento sexual.

Parte Ill. Contrataciéon y Condiciones de Empleo Articulo 20

3. Las medidas adoptadas deberan en particular garantizar: (a) los trabajadores
pertenecientes a los pueblos interesados, incluidos los trabajadores estacionales,
eventuales y migrantes empleados en la agricultura o en otras actividades, asi como
los empleados por contratistas de mano de obra, gocen de la proteccién que confieren
la legislacion y la practica nacionales a otros trabajadores de estas categorias en los
mismos sectores, y sean plenamente informados de sus derechos con arreglo a la
legislacion laboral y de los recursos de que disponen; (b) los trabajadores pertenecientes
a estos pueblos gocen de igualdad de oportunidades y de trato para hombres y mujeres
en el empleo y de proteccion contra el hostigamiento sexual.

Fuente: ILOLEX www.ilo.org

La OIT ha formulado un conjunto de recomendaciones para el disefio de politicas
publicas y para la practica al interior de las empresas para prevenir y combatir el acoso
sexual:

* Establecimiento de criterios basicos.

¢ Establecimiento de un procedimiento de denuncia adaptado al acoso sexual, que
respete la confidencialidad.

e Sanciones disciplinarias progresivas.
e Implementacion de una estrategia de formacién y comunicacion.
® Proteccion contra las represalias.

Estas directrices surgen en el contexto de los convenios internacionales que son
impulsados por la OIT con el objeto de proteger y promover la igualdad de oportunidades
y la no discriminacion.




Resumen Unidad 1 @

Acerca del acoso sexual

)

&A. Concepto de acoso sexual

Se considera acoso sexual "el que una persona realice en forma indebida por
cualquier medio requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los
recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en
el empleo” (Ley 20.005).

B. Vigencia de la Ley de Acoso Sexual (Ley 20.005ﬂ

La Ley 20.005 fue promulgada el 8 de marzo de 2005 y publicada en el Diario Oficial
el 18 de marzo de 2005.

La definiciéon de acoso sexual

)

Lc.

Una accién indebida

Realizada por una persona

Por cualquier medio
Requerimiento de caracter sexual
Sin consentimiento

Con amenaza o perjuicio laboral o a las oportunidades en el empleo

. Posibles consecuencias del acoso sexual

)

Efectos psiquicos y fisicos

Estrés

Ansiedad

Depresion

Ira

Impotencia

Insomnio

Fatiga

Disminucion de la autoestima
Ulcera

Efectos sociales

Ausentismo

Despido del trabajo

Renuncia al trabajo

Mal desempeno y disminucion de la productividad
Fin de la carrera



. Acoso sexual y conceptos relacionados ]

Acoso ambiental: Es una forma de acoso sexual en que la persona acosadora
crea un ambiente laboral intimidatorio, hostil y humillante.

Chantaje sexual: Cuando el acoso sexual estd asociado a una amenaza de
pérdida de derechos laborales. La persona acosada esta obligada a elegir entre
acceder a unas demandas sexuales o perder algo que le corresponde por su
trabajo. Dado que esto sélo puede ser cometido por alguien con el poder de dar
o quitar un beneficio derivado del empleo, es una forma de acoso sexual que
entrafa un abuso de autoridad. Semejante chantaje sexual se considera en
general particularmente reprobable, puesto que supone una violacién de la
confianza y un abuso de poder.

El abuso sexual es un delito. En el caso de ocurrir éste, le corresponde actuar
a los tribunales de justicia.

Abuso sexual: La conducta punible (abuso sexual) se encuentra definida en el
Art. 366 del Codigo Penal como “cualquier acto de significacion sexual y de
relevancia realizado mediante contacto corporal con la victima, o que haya
afectado los genitales, el ano o la boca de la victima, aunque no haya contacto
corporal con ella”.

. Formas de acoso sexual \

Comportamiento fisico de naturaleza sexual: Equivale a un contacto fisico no
deseado, que varia desde tocamientos innecesarios, “palmaditas”, pellizcos o
roces en el cuerpo de otro empleado, al intento de violacién y la coaccién para
las relaciones sexuales.

Conducta verbal de naturaleza sexual: Puede incluir insinuaciones molestas,
proposiciones o presion para la actividad sexual, insistencia para una actividad
social fuera del lugar de trabajo después que se haya puesto en claro que dicha
insistencia es molesta, flirteos ofensivos, comentarios insinuantes, indirectas o
comentarios obscenos. Dicho comportamiento asigna a las mujeres
un papel de objetos sexuales en vez de colegas de trabajo.

Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicién de
fotos abiertamente sugestivas o pornograficas, de objetos o materiales escritos,
miradas impudicas, silbidos o efectuar gestos que hacen pensar en el sexo.
Estos comportamientos pueden hacer que los afectados se sientan incomodos
o0 amenazados, afectando su situacion laboral.

Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la persona en
el lugar de trabajo: El acoso sexual no es una tentativa para iniciar relaciones
sexuales, sino mas bien el uso del poder de una persona por sobre otra. Se trata
de una conducta que denigra o ridiculiza a un empleado, o es intimidante o es
fisicamente abusiva con relacion al sexo, como, por ejemplo, el abuso degradante
o despectivo, o los insultos que estan relacionados con el sexo y los comentarios
ofensivos sobre su aspecto o su vestimenta. Una conducta asi puede crear un
ambiente de trabajo degradante para el acosado.

LG. Tipos de acoso sexual ]

Acoso horizontal: Es una conducta abusiva entre compafieros de trabajo.

Acoso jerarquico: Es la conducta en que la persona que acosa se resguarda en
el hecho de poseer algun poder respecto de la situacion laboral de la victima.



. El marco internacional del acoso sexual ]

g

Instrumentos internacionales de la OIT con respecto al acoso sexual:

Resoluciones respecto del acoso sexual, Conferencia Internacional del Trabajo
de 1985 y de 1991.

La Declaracion de la OIT relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en
el Trabajo (1998).

Convenio 111 sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) (1958).

Declaracién Tripartita de Principios sobre las Empresas Multinacionales y la
Politica Social (1977 y 2000)

Convenio 169 sobre pueblos indigenas y tribales (1989).

Recomendaciones de OIT para el disefio de politicas publicas y
para la practica al interior de las empresas para prevenir y combatir
el acoso sexual:

Establecimiento de criterios basicos.

Establecimiento de un procedimiento de denuncia adaptado al acoso sexual,
que respete la confidencialidad.

Sanciones disciplinarias progresivas.
Implementacion de una estrategia de formacion y comunicacion.

Proteccion contra las represalias.




En esta seccion encontrara una serie de
ejercicios que le permitiran verificar los
aprendizajes obtenidos. Los resultados
que obtenga son unica y exclusivamente
para usted y la forma de utilizarlos es
revisar en lo que se ha equivocado para
volver a repasar estos contenidos y para
fijarse en los aspectos que ya ha logrado

aprender. En consecuencia, luego de los

ejercicios tendra acceso a la pauta de
correccion; le recomendamos que no la
revise hasta haber contestado todos los
ejercicios propuestos.




1. ¢ A partir de qué fecha rigen las disposiciones de la Ley 20.005 sobre
Acoso Sexual?

/ / (dia / mes /afo)

2. Califique las siguientes situaciones de acuerdo a si cree usted que se
configura o no el acoso sexual en funcion a lo dispuesto en a Ley 20.0005.
Justifique su respuesta en cada caso.

a) Una mujer en su trabajo recibe una invitacion a cenar por parte de su
jefe directo. Ella rechaza la oferta bastante molesta y su jefe le pide
disculpas.

] 2
]z

b) Un ginecdlogo realiza tocaciones de caracter abiertamente sexuales
a su paciente.

] 2
A

c) Cada vez que pasa cerca de una trabajadora, el jefe le toca la cintura,
la roza con su cuerpo y en algunos casos le “agarra” algo mas abajo
de la cintura.

] 2
]z

d) Juan es obrero de una construccion. Cada vez que va a cobrar su
sueldo, coquetea desmedidamente con la secretaria, quedandose en
su oficina mas tiempo del requerido y haciéndole insinuaciones de
tipo desagradable. A ella le molesta, pero no dice nada para no
complicar las cosas y porque sabe que Juan tiene cuatro hijos que
dependen de él.

] 2
] 2




e) Uno de los trabajadores de una empresa ha pololeado con la m m
mayoria de las mujeres solteras colegas de trabajo. Es sabido que
si llega alguna muchacha joven y atractiva, en algin momento caera D D
ante los encantos de Pedro. En la ultima semana llegaron dos mujeres,
comenzando él inmediatamente “la mision conquista”. Una de ellas
respondia favorablemente, pero a la otra solo le interesaba hacer
bien su trabajo, y las constantes preocupaciones e intentos de
acercarse por parte de este galan le resultaban verdaderamente
molestos. Pedro no era grosero, pero si muy insistente; solia pasar
en la mafana a saludar, sin tener por qué pasar por esa seccion, le
llevaba flores y regalos menores, nunca se le insinuaba directamente,
pero si le planteaba que, si tuviera una oportunidad, él no la defraudaria.

3. ¢Cuales de las siguientes caracteristicas NO corresponden a la definicion
de acoso sexual, segun lo dispuesto en la Ley 20.005? Marque las
caracteristicas que NO se asocian con el acoso sexual.

Se trata de una accion de caracter indebida.
La accion indebida siempre es realizada por un hombre contra una mujer.

El medio por el cual se realiza el acoso es siempre el contacto fisico o alguna
invitacion impropia.

Para ser considerado como tal, el requerimiento debe tener una connotacién
sexual.

Debe ser realizada sin el consentimiento de la persona afectada.

Puede producir o no perjuicio laboral o a las oportunidades de desarrollo en
el trabajo.

00 00od

4. Respecto a las consecuencias mas relevantes para las victimas del acoso
sexual, puede afirmarse que:

D Las consecuencias del acoso sexual van desde un estrés emocional a
insomnio.

D Las consecuencias laborales -ausentismo, merma en la productividad, entre
otros- son las mas claras sefales del acoso sexual.



0
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5. Asocie, uniendo con una linea recta, las descripciones que se encuentran
en la columna de la derecha (A) con los conceptos de la columna a la
izquierda (B).

Chantaje sexual

Abuso sexual

Acoso sexual amenacen o perjudiquen su situacion laboral o

6. ¢Cual es el bien juridico que intenta cautelar de manera principal la ley
de acoso sexual?

DOood

~

D0Oo0od

. “Es la conducta en que la persona acosadora se resguarda en el hecho
de poseer algun poder respecto de la situacion laboral de la victima”.
Este concepto corresponde a:

El acoso sexual produce tremendas consecuencias sobre las victimas e incluyen
efectos fisicos, psiquicos y sociales.

Las consecuencias del acoso sexual no son tan relevantes para las victimas,
lo realmente importante es el menoscabo de la dignidad personal.

Las consecuencias del acoso sexual pueden ser mal desempefio, renuncia o
el fin de una carrera.

(Le corresponde actuar a los tribunales de justicia.)

El acoso sexual esta unido a las condiciones de
trabajo.

Corresponde a requerimientos de caracter sexual,
no consentidos por quien los recibe y que

sus oportunidades en el empleo.

La dignidad humana.
El respeto.
La integridad sexual de la mujer.

Mantencién de relaciones laborales armoniosas entre empleadores y trabajadores.

Acoso horizontal.
Abuso sexual.
Acoso herarquico.
Chantaje sexual.

Acoso ambiental.



Pauta de evaluacion
Ejercicios unidad 1



1. ¢ A partir de qué fecha rigen las disposiciones de la Ley 20.005 sobre
Acoso Sexual?
Las disposiciones de la Ley 20.005 rigen desde el momento de su publicacion, que
fue el 18 de marzo de 2005.

2. Califique las siguientes situaciones de acuerdo a si cree usted que se

configura o no el acoso sexual en funcién a lo dispuesto en a Ley 20.0005.
Justifique su respuesta en cada caso.

a) Una mujer en su trabajo recibe una invitacién a cenar por parte de su m m
jefe directo. Ella rechaza la oferta bastante molesta y su jefe le pide

disculpas. D @

Comentario: El acoso sexual exige que haya consecuencias sobre los
aspectos laborales del trabajo. En este caso parecieran no existir.

b) Un ginecdlogo realiza tocaciones de caracter abiertamente sexuales
a su paciente.

Comentario: La ley 20.005 opera para situaciones en un contexto D @

laboral. Si bien en este caso, el ginecologo esta trabajando, la paciente
no forma parte de este contexto. Ella podra invocar un delito de caracter
sexual a los tribunales de justicia. Distinta seria la situacion si el
ginecologo tuviere actitudes y acciones de ese tipo con alguna persona
que trabaje en el centro de salud donde él ejerce.

c) Cada vez que pasa cerca de una trabajadora, el jefe le toca la cintura,
la roza con su cuerpo y en algunos casos le “agarra” algo mas abajo
de la cintura.

Comentario: Este es un caso inequivoco de acoso sexual.

d) Juan es obrero de una construccion. Cada vez que va a cobrar su
sueldo, coquetea desmedidamente con la secretaria, quedandose en
su oficina mas tiempo del requerido y haciéndole insinuaciones de
tipo desagradable. A ella le molesta, pero no dice nada para no
complicar las cosas y porque sabe que Juan tiene cuatro hijos que
dependen de él.

KB x8a
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Comentario: Seria conveniente indagar mas, pero la molestia de la
mujer es un sintoma bastante determinante. Lo importante, ademas,
es que le haya representado esta molestia a Juan. Recuérdese que
el bien juridico protegido es la dignidad de la persona, por lo cual si
ella se siente molesta por la actitud de Juan, se esta lesionando el

bien juridico que la norma intenta salvaguardar. /




e) Uno de los trabajadores de una empresa ha pololeado con la
mayoria de las mujeres solteras colegas de trabajo. Es sabido que
si llega alguna muchacha joven y atractiva, en algun momento caera
ante los encantos de Pedro. En la ultima semana llegaron dos mujeres,
comenzando él inmediatamente “la misiéon conquista”. Una de ellas
respondia favorablemente, pero a la otra, sélo le interesaba hacer
bien su trabajo, y las constantes preocupaciones e intentos de
acercarse por parte de este galan le resultaban verdaderamente
molestos. Pedro no era grosero, pero si muy insistente; solia pasar
en la manana a saludar, sin tener por qué pasar por esa seccion, le
llevaba flores y regalos menores, nunca se le insinuaba directamente,
pero si le planteaba que si tuviera una oportunidad, él no la defraudaria.

&) 2
A

Comentario: Recuérdese que la realizacién de requerimientos de
connotacién sexual sin el consentimiento de la persona es constitutivo
de acoso sexual. Muchas veces este tipo de conductas estan tan
arraigadas en la cultura laboral chilena, que no nos detenemos a
pensar en el efecto que tienen sobre sus victimas. Nadie tiene derecho
a hacer sentir mal a otra persona en el ambiente laboral, menos
gratuitamente, sin desearlo, sin gustarle y, mas aun, molestandole.

3. ¢Cudles de las siguientes caracteristicas NO corresponden a la definicion
de acoso sexual, segun lo dispuesto en la Ley 20.005? Marque las
caracteristicas que NO se asocian con el acoso sexual.

Se trata de una accion de caracter indebida.
La accion indebida siempre es realizada por un hombre contra una mujer.

El medio por el cual se realiza el acoso es siempre el contacto fisico o alguna
invitacion impropia.

Para ser considerado como tal, el requerimiento debe tener una connotacién
sexual.

Debe ser realizada sin el consentimiento de la persona afectada.

Puede producir o no perjuicio laboral o a las oportunidades de desarrollo en el
trabajo.

OO ®ExH0

4. Respecto a las consecuencias mas relevantes para las victimas del acoso
sexual, puede afirmarse que:

D Las consecuencias del acoso sexual van desde un estrés emocional a insomnio.

\»D

Las consecuencias laborales -ausentismo, merma en la productividad, entre
otros -son las mas claras sefiales del acoso sexual.




El acoso sexual produce tremendas consecuencias sobre las victimas que
incluyen efectos fisicos, psiquicos y sociales.

lo realmente importante es el menoscabo de la dignidad personal.

Las consecuencias del acoso sexual pueden ser mal desempefio, renuncia o

D Las consecuencias del acoso sexual no son tan relevantes para las victimas,
D el fin de una carrera.

5. Asocie, uniendo con una linea recta, las descripciones que se encuentran
en la columna de la derecha (A) con los conceptos de la columna a la
izquierda (B).

Le corresponde actuar a los tribunales de justicia)

Chantaje sexual

El acoso sexual esta unido a las condiciones de)

Abuso sexual trabajo.

Acoso sexual

6. ¢Cual es el bien juridico que intenta cautelar de manera principal la ley
de acoso sexual?

Corresponde a requerimientos de caracter sexual,
no consentidos por quien los recibe y que
Cmenacen o perjudiquen su situacién laboral o

sus oportunidades en el empleo.

La dignidad humana.
El respeto.

La integridad sexual de la mujer.

OO

Mantencién de relaciones laborales armoniosas entre empleadores y trabajadores.

7. “Es la conducta en que la persona acosadora se resguarda en el hecho
de poseer algun poder respecto de la situacion laboral de la victima”.
Este concepto corresponde a:

Acoso horizontal.

Abuso sexual.

Acoso herarquico.

Chantaje sexual.

DOUOx00

Acoso ambiental.
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LEGISLACION Y PROCEDIMIENTOS DE APLICACION

Unidad 1
Acerca del acoso sexual

Unidad 1
Acerca del acoso sexual

£Qué vamos a aprender?

Antecedentes acerca del acoso sexual
La Ley 20.005 sobre acoso sexual
Concepto de acoso sexual

La definicién de acoso sexual
Consecuencias del acoso sexual
Acoso, chantaje y abuso sexual
Formas de acoso sexual

Tipos de acoso sexual

El marco internacional del acoso sexual

Unidad 1
Acerca del acoso sexual

La Ley 20.005 define el Acoso Sexual

“El que una persona realice en forma
indebida, por cualquier medio, requeri-
mientos de caracter sexual, no consentidos
por quien los recibe y que amenacen o
perjudiguen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo”.

Art. 2 del Codigo del Trabaje

Unidad 1
Acerca del acoso sexual
Con metivo del “Dia Internacional de la Mujer’, el 8 de

marzo de 2005 fue promulgada en Chile la Ley de Acoso
Sexual (Ley 20.005).

“Se considera acoso sexual el gque 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 el empleo” .

Definicion de la OIT

“UUna conducta de naturaleza sexual y toda ofra conducta
basada en el sexo r que afecte a la dignidad de mujeres vy
hombres, que resulte ingrata, irrazonable y ofensiva para
quien la recibe”.

Unidad 1
Acerca del acoso sexual

“El ACOSO SEXUAL corresponde en lo
fundamental a una conducta ilicita que
lesiona diversos bienes juridicos del
trabajador afectado tales como la integridad
fisica y siquica, la igualdad de oportuni-
dades, la intimidad y la libertad sexual,
todos derechos derivados de la dignidad de
la persona.”

Ord. N° 1133/36  21.03.2005

Unidad 1
Acerca del acoso sexual

La definicién de acoso sexual:

Una accién indebida
= Tal vez éste es el aspecto mas dificil de

determinar: ;Qué se entiende por una
accion indebida?

= En todo caso, para tipificar como tal la
accion indebida debe poseer una conno-
tacion sexual.




Unidad 1
Acerca del acoso sexual

Realizada por una persona

= Esto significa que el acoso sexual, incluye no sélo el acoso
de un hombre a una mujer, sino también la situacién contraria
0, incluso, entre personas de un mismo sexo.

= El acoso sexual puede ser considerado como una forma
mas de la discriminacién por razén del género, tanto desde
una perspectiva legal como en su concepto.

= Si bien los hombres también pueden ser cbjeto de acoso
sexual, la realidad de nuestros paises indica que la mayoria
de las victimas son mujeres.

Unidad 1
Acerca del acoso sexual

Sin consentimiento

La falta de consentimiento es deter-
minante para configurar el acoso sexual,
es decir, cuando la persona objeto de un
requerimiento de caracter sexual res-
ponde y acepta por su propia voluntad,
no puede después alegar acoso sexual.

Unidad 1
Acerca del acoso sexual

Consecuencias del acoso sexual

Las consecuencias del acoso sexual son enormemente
significativas para quienes son sus victimas pudiendo
generar los siguientes efectos:

Efectos psiquicos y fisicos
Estrés, Ansiedad, Depresion, Ira, Impotencia, Insomnio,
Fatiga, Disminucién de la autoestima, Ulcera.

Efectos sociales

Ausentismo, Despido del trabajo, Renuncia al trabajo,
Mal desempeiio y disminucion de la productividad, Fin de
la carrera.

Unidad 1
Acerca del acoso sexual

Por cualquier medio

Las conductas constitutivas de acoso
no se encuentran limitadas a acerca-
mientos o contactos fisicos, sino que
incluye cualquier accion del acosador
sobre la victima que pueda repre-
sentar un requerimiento de caracter
sexual indebido.

Unidad 1
Acerca del acoso sexual

Con amenaza o perjuicio laboral o a las
oportunidades en el empleo

= Se caracteriza porque el rechazo de una persona a esa
conducta, o su sumision a ella es empleada explicita o implici-
tamente como base para una decision que afecta al trabajo de
esa persona, como:

= &l acceso a la formacion profesional o al empleo,

= continuidad en el empleo

* promoecion,

= salario

= o cualesquiera olras decisiones relativas al empleo.

= Por ello, se trata de una conducta que crea un ambiente
de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para quien la sufre.

Unidad 1
Acerca del acoso sexual

Chantaje y abuso sexual

Chantaje sexual: Situacién en gue un trabajador es obligado

a elegir entre acceder a unas demandas sexuales o perde
algun  beneficio altgo gque le corresponde por su trabajo
(salario, ascensos, traslados, formacion, etc.).

Abuso sexual: Conducta punible, definida en el articulo 368
del Cadigo Penal como “cualquier acto de significacion sexual
y de relevancia realizade mediante contacto corporal con la
victima, o que haya afectado los genitales, el ano o la boca de
la victima, aunque no haya contacto corporal con ella”,
entendiendo evidentemente que dicho acto no sea constitutivo
de violacion o estupro.
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* Comportamiento no verbal de naturaleza sexual.

= Comportamientos basados en el sexo que afectan la
dignidad de Ia persona en el lugar de trabajo.

Resoluciones respecto del acoso sexual, Conferencias Intemacionales.
de 1985 y de 1901,

La Declaracién de la OIT relativa a los Principios y Derechos Funda-
‘mentales en el Trabajo (1998).

Ci io sobre |a Discriminacion (empleo y ocupacion) N°* 111 (1958),
Declaracion Tnpartita de Principios solbre las Empresas
Multinacionales y la Politica Social (1977 y 2000)

Convenio sobre pueblos indigenas y tribales, N® 1G9 (1989),

- Acoso horizontal: Es una conducta
abusiva entre comparieros/as de trabajo.

« Acoso jerarquico: Es la conducta en que
la persona que acosa se resguarda en el
hecho de poseer algun poder respecto de
la situacion laboral de la victima.




UNIDAD 2 Marco regulatorio
del acoso sexual: Ley 20.005

unidad 2 marco regulatorio



¢ Qué vamos a aprender?

Desarrollo de los contenidos
A. La nueva Ley 20.005 de acoso sexual

B. Marco legal del acoso sexual en el sector privado
Texto del Cédigo del Trabajo con las modificaciones
de la Ley 20.005 de Acoso Sexual.

C. Marco legal del acoso sexual en el sector publico
Texto del Estatuto Administrativo y del Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales con las
modificaciones en la Ley 18.834 y en la Ley 18.883
sobre Acoso Sexual.

D. Procedimientos generales de la denuncia de
acoso sexual en el sector privado
1. Denuncia de acoso sexual antela Inspeccién del
Trabajo respectiva

2. Observaciones al procedimiento de denuncia de
acoso sexual ante la propia empresa, establecimiento
0 servicio.

E. De los formularios

Resumen Unidad 2 w

A. La nueva Ley 20.0005 de acoso sexual
B. Marco legal del acoso sexual en el sector privado
C. Marco legal del acoso sexual en el sector publico

Revisemos y evaluemos lo aprendido

Pauta de correccion ejercicios Unidad 2




Una vez finalizado el estudio de esta unidad, esperamos
que usted tenga la capacidad de:

Reconocer el marco regulatorio del acoso sexual en el sector
privado y en el sector publico.

Describir los procedimientos de atenciéon de una denuncia de
acoso sexual y analizar cada uno de sus pasos en el orden
secuencial definido.

Reconocer los formularios correctos de acuerdo a cada paso
correspondiente del procedimiento de atencién de una denuncia
de acoso sexual.
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Unidad 2 Marco regulatorio j

Desarrollo de los contenidos

Como su nombre lo indica, esta unidad y las siguientes buscan ofrecerle una
vision sindptica de todo lo relacionado con el marco regulatorio del acoso sexual,
especificamente, la denuncia, la investigacion y la comunicacion a los afectados
y las instituciones. La idea es que usted pueda, en esta primera aproximacion,
tener una visién general para luego usarla, segun las especificidades de cada
fase en particular.

El siguiente esquema muestra una forma muy general en que se puede dividir
la funcién de fiscalizacion respecto a una denuncia de acoso sexual:

B Investigacion '3l Comunicacién

En esta unidad estudiaremos el marco regulatorio del acoso sexual en el sector
privado y en el publico, y los procedimientos generales de la denuncia por el
mismo. Asimismo, se revisaran los formularios que se aplican a este nuevo
procedimiento de atencién a las denuncias de acoso sexual en virtud de lo
dispuesto en la Ley 20.005. Como se ha expresado anteriormente, esto se hara
en forma general, porque en las unidades siguientes se trataran los procedimientos
de manera mas especifica y con detalle.

A. Acerca del acoso sexual

® Bien juridico protegido: la dignidad de la persona humana.
Se aplica tanto al sector publico como privado.

® Constituye una nueva oportunidad para generar un dialogo
con los trabajadores y sus organizaciones con relacion a
los climas laborales y las practicas internas.

La Ley 20.005 se hace cargo de este fendmeno en un nuevo ambito; usted ya
conoce la forma en que esta ley define el acoso sexual. Tan so6lo recordemos:

Es acoso sexual “el 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 el empleo”.




Acoso Sexual

Legislacién y Procedimientos de Aplicacién

Si a usted le preguntaran: ;Cual es el bien juridico que se protege en esta ley?
¢, Cual podria ser su respuesta? Se trata, sin duda, de una pregunta de caracter
juridico y por eso acudimos a una respuesta especializada que sefiala que el bien
juridico protegido es la dignidad de la persona humana establecida en Art. 1 de
la Constitucion Politica del Estado.

En la Ley 20.005 el bien juridico protegido es la
dignidad de la persona humana.

¢ Para quiénes es extensiva la ley? ;Sera solamente para el sector privado o
para el publico y el privado?

La ley resulta extensiva tanto para el sector publico como privado, pues los actores
que pueden incurrir en acoso sexual pueden ser un superior o un par del afectado
o afectada en ambos sectores, y las personas que pueden ser objeto de acoso
sexual pueden ser trabajadores del sector publico y privado.

B. Marco legal del acoso sexual en el sector privado

Sobre la base de esta nueva Ley 20.005 se modificaron en el Cédigo del Trabajo
los siguientes articulos:

Articulo 2 Articulo 160
Articulo 153 Articulo 168

Articulo 154 Articulo 171

@ Articulo 2

Incorpora la definicion de acoso sexual, sefalando que se trata de conductas
atentatorias contra la dignidad de las personas.

@ Articulo 153

Sefiala que las empresas, que estan obligadas a contar con un reglamento
interno de orden, higiene y seguridad, deben estipular en él las normas que
se deben observar para garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo
respeto entre los trabajadores.

J
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Entre las disposiciones minimas que debe contener el reglamento interno
de orden, higiene y seguridad se indica: “12. El procedimiento al que se
someteran y las medidas de resguardo y sanciones que se aplicaran en
caso de denuncias por acoso sexual”.

- J




Unidad 2 Marco regulatorio j

Articulo 160
.

Incluye, entre las causales de terminacion del contrato de trabajo sin derecho
a indemnizacion, las “conductas por acoso sexual”.

@ Articulo 168

El empleador que haya cumplido con su obligacién de contar con un
procedimiento de atencién de denuncias de acoso sexual no estara afecto
al recargo de la indemnizacién a que hubiere lugar, en caso de que el des-
pido sea declarado injusto, indebido o improcedente.

Considera la posibilidad que el trabajador que termine la relacién laboral
por acoso sexual de su empleador reclame las indemnizaciones a que tiene
derecho, ademas de emprender las acciones legales que corresponda.
Asimismo, establece que si el trabajador ha invocado falsamente la causal
de acoso sexual de su empleador para terminar la relacion laboral, y asi
\haya sido establecido por el tribunal, debe pagar indemnizacion al afectado.

Texto del Cédigo del Trabajo con las modificaciones
de la Ley 20.005 de Acoso Sexual

Norma Redaccion actual

Art. 2 Reconécese la funcion social que cumple el trabajo y la libertad de las
personas para contratar y dedicar su esfuerzo a la labor licita que elijan.

Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible
con la dignidad de la persona. Es contrario a ella, entre otras conductas,
el acoso sexual, entendiéndose por tal el 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 el empleo.

Son contrarios a los principios de las leyes laborales los actos de discriminacion.

Los actos de discriminacion son las distinciones, exclusiones o preferencias
basadas en motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion,
religion, opinion politica, nacionalidad, ascendencia nacional u origen social,
que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de
trato en el empleo y la ocupacion.

Con todo, las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las
calificaciones exigidas para un empleo determinado no seran consideradas
discriminacion.

Por lo anterior y sin perjuicio de otras disposiciones de este Cédigo, son
actos de discriminacion las ofertas de trabajo efectuadas por un empleador
directamente o a través de terceros y por cualquier medio, que sefialen como
un requisito para postular a ellas cualquiera de las condiciones referidas en
el inciso cuarto.




Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacién

Ningun empleador podra condicionar la contratacién de trabajadores a la )
ausencia de obligaciones de caracter econémico, financiero, bancario o
comercial que, conforme a la ley, puedan ser comunicadas por los responsables

de registros o bancos de datos personales; ni exigir para dicho fin declaracion

ni certificado alguno. Exceptiense solamente los trabajadores que tengan
poder para representar al empleador, tales como gerentes, subgerentes,
agentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos, estén dotados,

a lo menos, de facultades generales de administracion; y los trabajadores que
tengan a su cargo la recaudacion, administracion o custodia de fondos o
valores de cualquier naturaleza.

Art. 153 Las empresas, establecimientos, faenas o unidades econémicas que ocupen
normalmente diez o mas trabajadores permanentes, contados todos los que
presten servicios en las distintas fabricas o secciones, aunque estén situadas
en localidades diferentes, estaran obligadas a confeccionar un reglamento
interno de orden, higiene y seguridad que contenga las obligaciones y
prohibiciones a que deben sujetarse los trabajadores, en relacion con sus
labores, permanencia y vida en las dependencias de la respectiva empresa
o establecimiento.

Especialmente, se deberan estipular las normas que se deben observar
para garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo respeto entre los
trabajadores.

Una copia del reglamento debera remitirse al Ministerio de Salud y a la
Direccion del Trabajo dentro de los cinco dias siguientes a la vigencia del
mismo.

El delegado del personal, cualquier trabajador o las organizaciones sindicales
de la empresa respectiva podran impugnar las disposiciones del reglamento
interno que estimaren ilegales, mediante presentacion efectuada ante la
autoridad de salud o ante la Direccion del Trabajo, segun corresponda. De
igual modo, esa autoridad o esa Direccién podran, de oficio, exigir modificaciones
al referido reglamento en razon de ilegalidad. Asimismo, podran exigir que se
incorporen las disposiciones que le son obligatorias de conformidad al articulo
siguiente.

Art. 154 El reglamento interno debera contener, a lo menos, las siguientes disposiciones:

1. Las horas en que empieza y termina el trabajo y las de cada turno, si aquél
se efectua por equipos;

Los descansos;
Los diversos tipos de remuneraciones;
El lugar, dia y hora de pago;

Las obligaciones y prohibiciones a que estén sujetos los trabajadores;

@ o~ Db

La designacion de los cargos ejecutivos o dependientes del establecimiento
ante quienes los trabajadores deben plantear sus peticiones, reclamos,
consultas y sugerencias;

7. Las normas especiales pertinentes a la diversas clases de faenas, de
acuerdo con la edad y sexo de los trabajadores;

8. La forma de comprobacion del cumplimiento de las leyes de prevision, de
servicio militar obligatorio, de cédula de identidad y, en el caso de menores,
de haberse cumplido la obligacién escolar

9. Las normas e instrucciones de prevencion, higiene y seguridad que deban
observarse en la empresa o establecimiento;

10. Las sanciones que podran aplicarse por infraccion a las obligaciones que
sefiale este reglamento, las que solo podran consistir en amonestacion
verbal o escrita y multa de hasta el veinticinco por ciento de la remuneracién
diaria;

1
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. El procedimiento a que se sometera la aplicacion de las sanciones referidas
en el numero anterior, y
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12. El procedimiento al que se someteran y las medidas de resguardo y sancio-
nes que se aplicaran en caso de denuncias por acoso sexual.

En el caso de las denuncias sobre acoso sexual, el empleador que, ante una
denuncia del trabajador afectado, cumpla integramente con el procedimiento
establecido en el Titulo IV del LIBRO I, no estara afecto al aumento sefialado
en la letra c) del inciso primero del articulo 168.

Las obligaciones y prohibiciones a que hace referencia el numero 5 de este
articulo, y, en general, toda medida de control, sélo podran efectuarse por
medios idoneos y concordantes con la naturaleza de la relacion laboral y, en
todo caso, su aplicacién debera ser general, garantizandose la impersonalidad
de la medida, para respetar la dignidad del trabajador.

Art. 160 El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnizacion alguna cuando el
empleador le ponga término invocando una o mas de las siguientes causales:

1. Alguna de las conductas indebidas de caracter grave, debidamente compro-
badas,que a continuacién se sefialan:

a) Falta de probidad del trabajador en el desempefio de sus funciones;
b) Conductas de acoso sexual;

c) Vias de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de
cualquier trabajador que se desempefie en la misma empresa;

d) Injurias proferidas por el trabajador al empleador, y

e) Conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa donde se
desempenfa.

2. Negociaciones que ejecute el trabajadir dentro del giro del negocio y que
hubieran sido prohibidas por escrito enel contrato por el empleador.

3. No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante
dos dias seguidos, dos lunes en el mes o un total de tres dias durante
igual periodo de tiempo; asimismo, la falta injustificada o sin aviso previo
por parte del trabajador que tuviere a su cargo una actividad, faena o ma-
quina cuyo abandono o paralizacion signifique una perturbacién grave en
la marcha de la obra.

4. Abandono del trabajo por parte del trabajador, entendiéndose por tal:

a) la salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de la faena y
durante las horas de trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo
represente y

b) la negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el
contrato.

5. Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o
al funcionamiento del establecimiento, a la seguridad o a la actividad de
los trabajadores, o a la salud de éstos.

6. El perjuicio material causado intencionalmente en las instalaciones,
magquinarias, herramientas, utiles de trabajo, productos o mercaderias.

7. Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.

Art. 168 El trabajador, cuyo contrato termine por aplicacién de una o mas de las
causales establecidas en los articulos 159, 160 y 161, y que considere que
dicha aplicacion es injustificada, indebida o improcedente, o que no se haya
invocado ninguna causal legal, podra recurrir al juzgado competente dentro
del plazo de sesenta dias habiles, contado desde la separacion, a fin de que
éste asi lo declare. En este caso, el juez ordenara el pago de la indemnizacion
a que se refiere el inciso cuarto del articulo 162 y la de los incisos primero o
segundo del articulo 163, segun correspondiere, aumentada esta Ultima de
acuerdo a las siguientes reglas:

a) En un treinta por ciento, si se hubiere dado término por aplicacion
improcedente del articulo 161;

b) En un cincuenta por ciento, si se hubiere dado término por aplicacion
injustificada de las causales del articulo 159 o no se hubiere invocado ninguna
\_ causa legal para dicho término; )




Acoso Sexual

Legislacién y Procedimientos de Aplicacién

¢) En un ochenta por ciento, si se hubiere dado término por aplicacion indebida
de las causales del articulo 160.

Si el empleador hubiese invocado las causales sefialadas en los nimeros 1,
5y 6 del articulo 160 y el despido fuere, ademas, declarado carente de motivo
plausible por el tribunal, la indemnizacién establecida en los incisos primero
o segundo del articulo 163, segun correspondiere, se incrementara en un
ciento por ciento.

“En el caso de las denuncias de acoso sexual, el empleador que haya
cumplido con su obligacion en los términos que sefalan el articulo 153,
inciso segundo, y el Titulo IV del LIBRO I, no estara afecto al recargo
de la indemnizacién a que hubiere lugar, en caso de que el despido sea
declarado injusto, indebido o improcedente”.

Si el juez estableciere que la aplicacién de una o mas de las causales de
terminacion del contrato establecidas en los articulos 159 y 160 no ha sido
acreditada, de conformidad a lo dispuesto en este articulo, se entendera que
el término del contrato se ha producido por alguna de las causales sefialadas
en el articulo 161, en la fecha en que se invoco la causal, y habra derecho a
los incrementos legales que corresponda en conformidad a lo dispuesto en
los incisos anteriores.

El plazo contemplado en el inciso primero se suspendera cuando, dentro de
éste, el trabajador interponga un reclamo por cualquiera de las causales
indicadas, ante la Inspeccion del Trabajo respectiva. Dicho plazo seguira
corriendo una vez concluido este tramite ante dicha Inspeccion. No obstante
lo anterior, en ningun caso podra recurrirse al tribunal transcurridos noventa
dias habiles desde la separacion del trabajador.

Art. 171

Si quien incurriere en las causales de los nimeros 1, 5 6 7 del articulo 160
fuere el empleador, el trabajador podra poner término al contrato y recurrir al
juzgado respectivo, dentro del plazo de sesenta dias habiles, contado desde
la terminacién, para que este ordene el pago de las indemnizaciones establecidas
en el inciso cuarto del articulo 162, y en los incisos primero o segundo del
articulo 163, segun corresponda, aumentada en un cincuenta por ciento en
el caso de la causal del numero 7; en el caso de las causales de los nimeros
1y 5, la indemnizacién podra ser aumentada hasta en un ochenta por ciento.

Tratandose de la aplicacion de las causales de las letras a) y b) del
numero 1 del articulo 160, el trabajador afectado podra reclamar del
empleador, simultaneamente con el ejercicio de la accién que concede
el inciso anterior, las otras indemnizaciones a que tenga derecho.

Cuando el empleador no hubiera observado el procedimiento establecido
en el Titulo IV del LIBRO II, respondera en conformidad a los incisos
primero y segundo precedentes.

El trabajador debera dar los avisos a que se refiere el articulo 162 en la forma
y oportunidad alli sefialadas.

Si el tribunal rechazare el reclamo del trabajador, se entendera que el contrato
ha terminado por renuncia de éste.

Si el trabajador hubiese invocado la causal de la letra b) del nimero 1
del articulo 160, falsamente o con el propdsito de lesionar la honra de
la persona demandada, y el tribunal hubiese declarado su demanda
carente de motivo plausible, estara obligado a indemnizar los perjuicios
que cause al afectado. En el evento que la causal haya sido invocada
maliciosamente, ademas de la indemnizacion de los perjuicios, quedara
sujeto a las otras acciones legales que procedan.
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C. Marco legal del acoso sexual en el sector publico

La ley incorpora el acoso sexual como comportamiento prohibido para todos los
funcionarios publicos y municipales.

Se introducen modificaciones tanto en el Estatuto Administrativo (Ley 18.834)
para los funcionarios publicos como en el Estatuto Administrativo para los
funcionarios municipales (Ley 18.883).

Al funcionario que sea imputado de acoso sexual se le debe realizar un sumario
administrativo. Si éste determinase responsabilidad por parte del acusado, la
sancion que corresponde es la expulsion. Vale decir que incurrir en acoso sexual
dentro de la Administracién Publica es un motivo de destitucion.

a) Se agrega el acoso sexual como comportamiento prohibido para todos
los funcionarios publicos y municipales, conducta que expresamente se entiende
en los términos establecidos en el Cédigo del Trabajo (Art. 78 del Estatuto
Administrativo y Art. 82 del Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales).

b) Se agrega el acoso sexual como causal de destitucion del funcionario
publico (Art. 119 del Estatuto Administrativo y Art. 123 del Estatuto Administrativo
para Funcionarios Municipales) lo que trae como consecuencia que no podra
reingresar a la administracion publica, sino cumplidos cinco afios desde la fecha
de expiracion de funciones.

Texto del Estatuto Administrativo y del Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales con las

modificaciones en la Ley 18.834 y en la Ley 18.883
sobre Acoso Sexual.

Norma Redaccion actual

/
Art. 78 y Art. 82 Parrafo 5° de las Prohibiciones

El funcionario estaré afecto a las siguientes prohibiciones:

1) Realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas
funcionarios. Se considerara como una accién de este tipo el acoso
sexual, entendido segun los términos del articulo 2°, inciso segundo,
del Codigo del Trabajo.

Art. 119 y Art. 123| La destitucion es la decision de la autoridad facultada para hacer
el nombramiento de poner término a los servicios de un funcionario.

La medida disciplinaria de destitucion procedera siempre en los
siguientes casos:

c) Infringir lo dispuesto en la letra ) del articulo 82.
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D. Procedimientos generales de la denuncia por acoso sexual en el
sector privado

Los requisitos para la aplicabilidad de la norma establecen que debe existir un
requerimiento sexual indebido, realizado por cualquier conducto que esta conducta
no es consentida por la persona requerida, y que dicho requerimiento debe
significar un perjuicio a su situacién laboral, una amenaza a la estabilidad o las
oportunidades en el empleo de la persona afectada.

El afectado por acoso sexual puede:

Poner en conocimiento del empleador la situaciéon que le aqueja.
O también puede recurrir directamente a la Inspeccion del Trabajo,
sobre todo, en el evento que el acosador sea el empleador.

En el sector privado, la nueva Ley que
sanciona el acoso sexual obliga a las
empresas con diez o mas trabajadores
permanentes a consignar en el
Reglamento Interno de Orden, Higiene
y Seguridad lo siguiente:

a El establecimiento de un proceso interno de la empresa al
que se someteran las denuncias de acoso sexual;

b Las medidas de resguardo, y

¢ Las sanciones que se aplicaran.

Existen dos procedimientos generales para tratar las denuncias por
acoso sexual. Estos distinguen basicamente si la denuncia se realiza
directamente ante la Inspeccion del Trabajo o si se presenta y tramita
bajo el procedimiento dispuesto por el Reglamento Interno de Orden,
Higiene y Seguridad de la propia empresa, establecimiento o servicio.
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1. Denuncia de acoso sexual ante la Inspecciéon del Trabajo respectiva

Si el acosador es el empleador (1) (el procedimiento es muy similar cuando
el acosador es otro trabajador, sefialandose la diferencia en la parte final del
diagrama) y la denuncia es efectuada ante la Inspeccion del Trabajo respectiva
por el trabajador afectado o por el sindicato de la empresa (2), entonces el
procedimiento es el que se indica en el diagrama siguiente:

[

Sujeto acosador empleador (1)

Denuncia directa
Trabajador - Sindicato (2)

v

Ingreso DT Plus '

. 4

Asignacion de la

fiscalizacion (4)

. 4

Preparacion de la
fiscalizacion (5)

v

Visita inspectiva (6) '

A 4
DRT - _ Informe de
visacion |8 < fiscalizacion (7)

\ 4

Informe de

resultados (8)

4 v

Con acoso Sin acoso
Informe a denunciante (9) Sélo a denunciante (10)

h 4 h 4

[ utta (1) ' .......... - [ Archivo (12) '
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Se realiza el ingreso de la denuncia en el DT PLUS (3), lo que se
complementa con una entrevista al denunciante en la cual se completa
el F 38. Con estos antecedentes se realiza la asignacion de la
fiscalizacion (4). Ver en la seccion E los formularios.

En la preparacion de la fiscalizacion (5) se estudia el F 38, el DT
PLUS, se prepara el Acta de Notificacion (F 38-1) y se preparan las
pautas de preguntas para los testigos y para el denunciado. Este y
otros materiales le seran de ayuda al fiscalizador al momento de
efectuar la visita inspectiva.

En la visita inspectiva (6), el fiscalizador:

e Realiza la investigacion de los hechos denunciados.

e Fiscaliza legalidad del reglamento interno en materia de acoso
sexual.

Realizada la visita (6) y contando con todos los antecedentes del caso,
el fiscalizador elabora el informe de fiscalizacion (7). Este debe contar
con la visacion del jefe directo y con esto queda definido el informe
de resultados (8), el que contendra lo siguiente:

Conclusiones de la investigacion. Debe indicarse una categoria,
de acuerdo a alguna de las siguientes alternativas:

Con acoso sexual (9)
Sin acoso sexual (10)

Con o sin sancion administrativa en relacion a la conclusion.

Existe acoso (9). Multa por infraccién al inciso segundo del Art. 2 del
Cadigo del Trabajo, en relacion al Art. 5 del mismo Cadigo (11).

No existe acoso (10). Informe denunciante y archivo (12).

En el caso de que el acosador es otro trabajador se realiza una
refiscalizacion para verificar que se hayan cumplido las medidas
dispuestas. Si cumple, el caso se archiva y si no ha cumplido, se le
cursa una multa al empleador.
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2. Observaciones al procedimiento de denuncia de acoso sexual ante la

propia empresa, establecimiento o servicio.

Una vez realizada la investigacion interna dentro de una empresa, estable-
cimiento o servicio, la Inspeccién del Trabajo realizara observaciones a dicha
investigacién. El procedimiento es el siguiente:

Ingreso DT Plus '

v

Asignacion de la fiscalizacion (2)'

v

Preparacion de la fiscalizacion (3)'

v

Andlisis de expediente (4) '

v

Visita inspectiva (5) '

\ 4

DRT P Informe de
visacion -4 fiscalizacion (6)

v

Refiscalizacion (7) '

v v

Aplicé medidas No aplicé medidas
y/o sanciones y/o sanciones

Archivo (8) Multa (9)

Se efectua el ingreso en el DT PLUS (1) para luego internamente realizarse la
asignacion de la fiscalizacion (2). Estamos en presencia del procedimiento
“OBSERVACIONES A LA INVESTIGACION SOBRE ACOSO SEXUAL,
REALIZADA POR EL EMPLEADOR”.

En la preparacion de la fiscalizacion (3) se revisan el DT PLUS, las principales
normas, el anexo sobre acoso sexual y se solicita informacién al empleador
(expediente completo de la investigacion y reglamento interno de orden y seguridad).
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Al analizar el expediente (4), debe:

® \/erificar fecha de recepcion de la denuncia.

e \/erificar las medidas de resguardo adoptadas: Art. 211-B del

® Caodigo del Trabajo u otras adicionales F 38-1.

® \/erificar la existencia de actas levantadas: partes involucradas y
eventuales testigos.

® Relacionar conclusiones de la investigacion versus antecedentes de
la mismay lo dispuesto en el reglamento interno de la empresa.

® Formular otros requerimientos al empleador.

Al realizarse la visita inspectiva (5) el fiscalizador debe:

® Verificar si se adoptaron las medidas de resguardo sefialadas en la
investigacion.

e Entrevistar a los afectados, a fin de conocer su opinion respecto de
las conclusiones, medidas y sanciones propuestas por el empleador.

Dar conformidad unanime a las conclusiones:

Se deja constancia en acta ad hoc y se termina actuacion
de servicio.
Se notifica al empleador, denunciante y denunciado.

No hay conformidad con las conclusiones:

Se levanta acta y se dejan establecidas las objeciones.

® Multas a aplicar: aquellas que surjan del analisis del expediente de
investigacion y otras de la propia visita inspectiva.

El fiscalizador, en conjunto con el Jefe de Inspeccién,
el Jefe de Unidad de Fiscalizacion y el abogado, si lo
hubiere, deberan emitir un informe (6) que contenga las

observaciones a las conclusiones de la investigacién
hecha por el empleador, las que, a via de ejemplo,
pueden ser: Aplicé medidas y sanciones, caso en el cual
se archiva (8) o No las aplico, caso en el cual se aplica
una multa (9).
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E. De los formularios

A continuacion se ofrece una muestra de los formularios que se utilizan en el
procedimiento por atencion de denuncias de acoso sexual, indicandose, en cada
caso, caracteristicas de cada uno de ellos. Para acceder a los formularios ingresar
a la pagina www.dirtrab.cl/escritorio, Departamento de Inspeccioén.

Cabe sefialar que estos formularios son perfectibles y en ese sentido pueden ir
mejorando en sus siguientes versiones; lo importante es que se vierta en ellos
la informacién necesaria y suficiente para cumplir con todos los requisitos que
la ley establece y con las exigencias de las etapas del procedimiento.

Para cada formulario se anotaran el nombre, las caracteristicas, la funcién que
cumple, quién lo usa y observaciones, si correspondiesen.

Formulario del Sistema Informatico de la Direccién del

Trabajo (DT PLUS)

Caracteristica: Se trata de un formulario
electronico que esta en linea en el Sistema
Informatico de la Direccién del Trabajo.

Funcion: Ingresar al sistema de la Direccion
del Trabajo las denuncias de acoso sexual.

¢Quién lo usa?: La persona que recibe la
denuncia en la Inspeccién del Trabajo
respectiva.

Observaciones: Debe ser posteriormente
complementado con la informacion del F 38.

Méduilo Fiscaltrackini: Ingreso de Fiscaltzacién - Trabajadores | Otros

Origen
| E— | i - T —

Antacedentes Solicitants

| T | | Tt

i_ﬁ“ ._._.._._.._._| | ==

| Membeed | | gl Patoena

[ ™ 1 - [
| ‘Arna e Trabage | | Dias e Jornads Tagir]

Denuncia de Acoso Sexual/Moral — Acta Complementaria

(F 38)

Caracteristica: Se trata de un formulario
impreso.

Funcion: Ampliar la informacion del ingreso de
la denuncia con datos mas especificos respecto
a la denuncia de acoso sexual.

¢Quién lo usa?: La persona que realiza la
entrevista al denunciante.

Observaciones: Normalmente los espacios
disponibles en el formulario son insuficientes
para incluir toda la informacién necesaria, por
lo que se suele adjuntar hojas adicionales que
se unen con corchetes al formulario, pasando
a formar parte de éste.

DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL/MORAL- ACTA COMPLEM

En a de de 20___, el(la) fiscalizado)
recepcionado de parte de don{fia)
RUT. » Denuncia por:
ACOS0 SEXUAL I ACOS0 MORAL Teléfono de contaf
Para su &n, provee los

1 | Datos del denunclado(a) como presunto acosadar
"2 | Cargo o funcidn dentro de la empresa
3 | Depto./Seccidn/ Of, Donde se desempedia _
4 | Rango desde e punto de vists respecto del trabajador(a)
[ ] wnterior ivel serérquico [ | Mismo Nivel Jerdrquico || Superior Nivel

[51s trabaja con elfla) afectada(a): [1si
6 |E ha puesto en de su superior la situacién que lafl
| st | [wo | |&1 denunciadofa) es su superior inmed

7 _|En caso de existir superior del a), éste se £n ante
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Anexo Otros Afectados

“ANEXQ OTROS AFECTADOS” (SOLICITA
I

ROT [ Hambre (apalids paterna, apelida matema, nambraz)

4l [ rimer | Decto, T Teldfon

liquida | Fecha de ingreso Jornads [ Régim
Giast | Horas: |

Caracteristica: Se trata de un formulario impreso
y electrénico. Se usa impreso cuando el sistema
no funciona. Es anexo del ingreso de denuncia.

Funcién: Incluir a todos los denunciantes cuando
se trata de acoso colectivo.

Afectado | RUT. [ Mormbre (apellido paterno, apellide matsrno, nombres)

El \ ‘ ¢Quién lo usa?: La persona que realiza la
e prsspesm T | entrevista al denunciante.
5olo en caso de informalidad

Funcién | Remuneracién liquids | Fecha de ingreso Jornads [ Réaim

o | [horesr] | Observaciones: En el caso de que el
denunciante sea mas de una persona (acoso
colectivo) se utiliza este anexo al formulario de
denuncia (F 38), pasando a formar un todo.

ROT [ Hambre (apelido paterns, apellids mateme, nombres]

4l [ rimer | Decto, T Teldfon

56l0 en caso de informalidad I
L\ Funcién | Remunearacian liquida | Fecha de ingreso | Jornads

Acta de Notificacion de Acoso Sexual y Adopcion de
Medidas de Resguardo (F 38-1)

i Lnmers Caracteristica: Se trata de un formulario

impreso.
ACTA DE NOTIFICACION DE DENUNCIA POR ACOS0 SEXUAL Y AD(

DE MEDIDAS DE RESGUARDO. Funcion: Notificar al representante legal de la
a___de empresa respecto de la existencia de una
R N BSOS M e o VS S B dgnunma de acoso sexual al interior de la

p , RUT __| misma.

P por
RUT __, ambos con domicilio en ¢Quién lo usa?: El fiscalizador de la Inspeccién
denuncia por 2cose ==Xl | del Trabajo respectiva.

ambos

Observaciones: Este formulario contiene,
ademas, las medidas de resguardo para los
involucrados.

Lo anterior con el objeto que el empleador, respecto de los citados trab,

idas de resg ias que se consi en el inciso primero del articulo
Trabajo, considerando la gravedad de los hechos imputades y las posibilidadd
condiciones de trabajo, a saber:

*  Separacidn de los puestos de trabajo y/o

Acta de Entrevista y Revision Documental
(F 4/6)

L3 Caracteristica: Se trata de un formulario
B impreso.
ACTA DE ENTREVIS IFunciéo_n: Consignar la informacion que declaran
B — os testigos.
| | ¢Quién lo usa?: El fiscalizador durante su visita

e A e e e ] | de inspeccion.

Observaciones: Las columnas no estan

ANTECEDENTES DE LA ENTREVISTA

= rotuladas, para que sea el propio fiscalizador

% i s[ | quien determine la informacion que considera

_— 8|, £y “i . ; g E importante reglsyrar. En el médulo IV qe este

RUT. | maswacor | £ |2 (B8 §§ T [ 2% 2 manual se daran algunas sugerencias de
HEI :|¢|g| | rotulacién para estas columnas. Varias veces

HElH gg ¢|z| gl ocurre también que el espacio es insuficiente,

por lo que se recurre a hojas adicionales que se

adjuntan a este formulario pasando a constituir

parte integrante del mismo. No es necesario que

sea firmado por los testigos (opcional).
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Acta de Declaracion

Acta de Declaracion
Caracteristica: Se trata de una hoja en blanco.

Funcién: Consignar la informacion que declaran
los testigos en la visita inspectiva.

¢Quién lo usa?: El fiscalizador durante su visita
de inspeccion.

Observaciones: El fiscalizador lee, una vez
concluido el testimonio, lo que ha escrito y si el
declarante esta conforme con lo escrito lo firman
ély el fiscalizador. Si el testigo no desea firmar
su declaracion, se utiliza el F 4/6.

Citacién (F 20)

-

.

G LY

Caracteristica: Se trata de un formulario
impreso.

Funcion: Citar a declarar a la Inspeccion del CITACION
Trabajo respectiva al o los testigos que no se o e R Ttk

encontraban presentes en el momento de la i Dot
visita inspectiva del fiscalizador. - - cormuna da

¢Quién lo usa?: El fiscalizador deja esta
citaciéon para que sea entregada al testigo.

La prosenle cilacin es lormula bajo el apercibimiento legal del articulo 20 del DF.L N®2. de
1967 del Mirmsterio del Trabajo y Previsiin Social, sancionado su incumnplimisnto por el articuk 30 del
mismo cuerpo legal,

La comparecuncia serd del tpa.
O Exclusivaments parsonal y o se admilich mardataric

[ Pesonal o por medio de mandalario prem; de poder clorgado por escrito ¥ en el cual e
clorguan las facukades dal aricuka 7° uwawmmc«i

Observaciones: La declaracion del testigo se
toma en dependencias de la Inspeccion del
Trabajo y la declaracién se incorpora como
parte del proceso.

Informe de Fiscalizacién (F 11)

0 INFORME DE FISCALIZAC
mmnm
Caracteristica: Se trata de un formulario L foln ocetme —
electrénico. feaen firspeccén | A% | Rscaluacin | que informa | (ingrese
. . . . L, Refiscalizacidn N®
Funcion: Redactar el informe de fiscalizacion. Fiscalizacion Anterior N*
.z . . II. I F i
¢Quién lo usa?: El fiscalizador. o o T E T T T T S e
Observaciones: Si bien lo redacta el Nombee Fantasia : i
fiscalizador, debe contar con la visacion del [Fae | cae Cormes Teiéiono Existencia
. . . . PETT Sindicato de Ei
superior jerarquico de este ultimo, caso en el [ Sindicato Inte
. . || Sindicato Even
cual este documento pasa a constituir el informe Nimero [T Detegado der
| _Hombres Mujeres Total
de resultados. £t Co
Menares o
Total

Principal ]
T
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Acta de Constatacion de Hechos en Terreno (F 8)

Caracteristica: Se trata de un formulario
impreso.

ACTA DE NOTIFICACION DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y AD

Funcién: Notificar al empleador y al
DE MEDIDAS DE RESGUARDO.

representante legal respecto de los hechos
constatados, los que pueden incluir otros
| eiua) nscalizadorca) que suscrve, prd | @SPECtOS irregulares que sobrepasen la

de

Con esta fecha, siendo las

o .rt_| | denuncia de acoso sexual.
o et . . .
RUT , ambos con en ¢Quién lo usa?: El fiscalizador, dejando copia
dgenuncia por acoso sex| | g| empleador y al representante legal.
ambos 4 | Observaciones: Este formulario se acompafia
Lo L0, anterior con ol objeto que ol srmplesdor, respecto de ks diadoe tra del Formulario 09 en el caso que haya multas
ue Se en el inciso primero del articulo .
Trabajo, mnsldernndc la gravedad de los hechos Imputados y las posibilidads involucradas.

condiciones de trabajo, a saber:
. Separacidn de los puestos de trabajo yfo

Resoluciéon de Multa/s N°/s (F 9)

Caracteristica: Se trata de un formulario
impreso.

Funcién: Notificar al empleador y al
representante legal respecto de las multas
impuestas.

¢Quién lo usa?: El fiscalizador, dejando copia

VISTO:
ok e R al empleador o al representante legal.

por el fiscalizador Sr.(a) q

Observaciones: Este formulario se adjunta al
Formulario 08 en el que se constatan los hechos
que dan origen a las multas.

R.U.T.

3 ——
de , representado legalmente (Art. 4°
, RULT.

se constata lo siguiente:

Ademas de estos formularios, hay otros impresos que
sirven de apoyo en el proceso. Estos son: Tipificaciones
para multar conductas de acoso sexual y la lista de
verificacion de procedimiento de acoso sexual.
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Tipificaciones para multar conductas de acoso sexual

TIPIFICACIONES PARA MULTAR CONDUCTAS

Funcién: Apoyar al fiscalizador respecto a las o | sanctn Hu
multas que debe cursar ante infracciones a la S h T
(i
Ley 20.005 de Acoso Sexual. $yamscomo|  DETARIM i
.z . . Articulos 153 y 477
¢Quién lo usa?: El fiscalizador. e DE 1 AG0 UTH
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Lista de autochequeo procedimiento de acoso sexual
Funcién: Apoyar al fiscalizador respecto a los
TP MULTAR ACOS0 SEXUAL

aspectos que deben considerar al momento de
analizar los reglamentos internos de orden,
higiene y seguridad en los que a la Ley 20.005
respecta. Sirve, asimismo, para que las propias
organizaciones verifiquen que los procedi-
mientos internos que hayan definido en sus
reglamentos, se enmarquen dentro de lo exigido
por la ley.

¢Quién la usa?: El fiscalizador y las empresas,
establecimientos y servicios.
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Resumen Unidad 2

LA. La nueva Ley 20.005 de Acoso Sexual \

( Bien juridico protegido: la dignidad de la persona humana.
( Regula tanto al sector publico como privado.
(

Constituye una nueva oportunidad para generar un dialogo con los trabajadores
y Sus organizaciones con relacion a los climas laborales y las practicas internas.

B. Marco legal de acoso sexual en el sector privad}

Sobre la base de la nueva Ley 20.005, se modificaron en el Codigo del Trabajo
los siguientes articulos:

Art. 2
Incorpora la definicion de acoso sexual, sefialando que se trata de conductas
atentatorias contra la dignidad de las personas.

Art. 153

Senala que las empresas que estan obligadas a contar con un reglamento interno
de orden, higiene y seguridad, deben estipular en él las normas que se deben
observar para garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo respeto entrelos
trabajadores.

Art. 154

Entre las disposiciones minimas que debe contener el reglamento interno de
orden, higiene y seguridad se indica: “12. El procedimiento al que se someteran
y las medidas de resguardo y sanciones que se aplicaran en caso de denuncias
por acoso sexual”.

Art. 160
Incluye entre las causales de terminacion del contrato de trabajo sin derecho a
indemnizacion las “conductas de acoso sexual’.

Art. 168

El empleador que haya cumplido con su obligacion de contar con un procedimiento
de atencion de denuncias de acoso sexual no estara afecto al recargo de la
indemnizacion a que hubiere lugar, en caso de que el despido sea declarado
injusto, indebido o improcedente.

Art. 171

Considera la posibilidad que el trabajador que termine la relacion laboral por
acoso sexual de su empleador reclame las indemnizaciones a que tiene derecho,
ademas de emprender las acciones legales que corresponda. Ademas, establece
que si el trabajador ha invocado falsamente la causal de acoso sexual de su
empleador para terminar la relacion laboral y asi haya sido establecido por el
tribunal, debe pagar indemnizacion al afectado.



ﬁ:. Marco legal del acoso sexual en el sector pablico\

La ley agrega el acoso sexual como comportamiento prohibido para todos los
funcionarios publicos y municipales.

Se introducen modificaciones tanto en el Estatuto Administrativo (Ley 18.834)
para los funcionarios publicos como en el Estatuto Administrativo para los
Funcionarios Municipales (Ley 18.883).

Al funcionario que sea imputado de acoso sexual se le debe realizar un sumario
administrativo. Si éste determinase responsabilidad por parte del acusado, la
sancion que corresponde es la expulsion. Vale decir que, incurrir en acoso sexual
dentro de la Administracién Publica es un motivo de destitucion.

a) Se agrega el acoso sexual como comportamiento prohibido para todos los
funcionarios publicos y municipales, conducta que expresamente se entiende en
los términos establecidos en el Codigo del Trabajo. (Art. 78 del Estatuto
Administrativo y Art. 82 del Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales).

b) Se agrega el acoso sexual como causal de destitucion del funcionario publico
(Art. 119 del Estatuto Administrativo y Art. 123 del Estatuto Administrativo para
Funcionarios Municipales) lo que trae como consecuencia que no podra reingresar
a la administracion publica, sino cumplidos cinco afios desde la fecha de expiracion
de funciones.



Le invitamos a ejercitar lo estudiado en
esta Unidad. Los resultados que obtenga
son unica y exclusivamente para Usted,
pudiendo utilizarlos como indicadores de
lo que debiera repasar (en lo que se ha
equivocado), asi como para fijarse en los
aspectos que ya ha logrado aprender (las
respuestas correctas). En consecuencia,
luego de los ejercicios tendra acceso a

la pauta de correccion; le recomendamos
que no la revise hasta haber contestado
todos los ejercicios propuestos.




1. Responda verdadero (V) o falso (F) frente a cada afirmacion

v F
C] D Los reglamentos de orden, higiene y seguridad de las empresas deben contener
los mecanismos para sancionar los casos de acoso sexual.

D [:] La ley de acoso sexual se aplica solo al sector privado.

C] D El empleador puede poner término al contrato de trabajo sin derecho a
indemnizacion por conductas de acoso sexual del trabajador.

D D Si el trabajador invoca falsamente una conducta de acoso sexual por parte

de su empleador como causal de terminacién del contrato de trabajo, de todas
maneras tiene derecho a obtener indemnizacion.

2. Patricia Robledo, trabajadora de una empresa, acude a la Inspeccion del
Trabajo de su comuna y estampa una denuncia por acoso sexual. Indique
el orden de los pasos que debera seguir el procedimiento de la denuncia
de Patricia, colocando en orden secuencial un niumero del 1 al 6 (en que
1 es el primer paso del procedimiento y 6 es el ultimo).

Asignacion de Ingreso Informe de _ Visita Preparacion de'y Informe de
|a fiscalizacion DT plus resultados inspectiva la fiscalizaciongh fiscalizacion

3. Un trabajador acude a la Inspeccion del Trabajo para realizar una denuncia
de acoso sexual. El ingreso de esta denuncia debe hacerse a través de:

El formulario del Sistema Informatico de la Direccion del Trabajo (DT PLUS)
F 38
F 38-1

F 11

D000



4. El formulario “Denuncia de Acoso Sexual/Moral — Acta Complementaria”
(F 38) se utiliza para:

Reemplazar al formulario del Sistema Informatico de la Direccién del
Trabajo (DT PLUS) cuando el sistema no esta en linea.

Denunciar al empleador que ha cometido acoso sexual hacia un trabajador
de su dependencia.

Ampliar la informacién del ingreso de la denuncia con datos mas
especificos respecto a la denuncia de acoso sexual.

00 4gd ¢

Complementar la informacion del acta de notificacion del acoso sexual.

o

Una empresa esta interesada en verificar si es que los procedimientos
internos que ha definido para atender una denuncia de acoso sexual son
correctos. ;A través de qué material de apoyo podria hacer esto?

Tache con una X grande lo que corresponda.
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6. Asocie, uniendo con una linea recta, las descripciones que se encuentran

en la columna de la derecha (A) con los formularios de la columna a la

izquierda (B).

Su funcién es la de notificar al
empleador y al representante
legal respecto de los hechos
constatados.

Su funcioén es la de notificar
al representante legal de la

empresa respecto de la
existencia de una denuncia
de acoso sexual al interior
de la misma.

Su funcioén es la de consignar
la informacién que declaran
los testigos.

Consignar la informacién que
declaran el denunciado y
aquellas personas que ocupan

un lugar de importancia dentro
de la escala jerarquica de la
organizacion de que se trate.

Acta de Notificacion de Acoso
Sexual y Adopcion de Medidas
de Resguardo F 38-1.

Formulario 4/6: Acta Entrevista
a Trabajadores F 4/6.

Formulario 08: Acta de
Constatacion de Hechos F 8.

Acta de Declaracion. j

N N N







/1. Responda verdadero (V) o falso (F) frente a cada afirmacién

\' F
@ D Los reglamentos de orden, higiene y seguridad de las empresas deben contener
los mecanismos para sancionar los casos de acoso sexual.

D @ La ley de acoso sexual se aplica solo al sector privado.

@ D El empleador puede poner término al contrato de trabajo sin derecho a
indemnizacion por conductas de acoso sexual del trabajador.

D @ Si el trabajador invoca falsamente una conducta de acoso sexual por parte

de su empleador como causal de terminacion del contrato de trabajo, de todas
maneras tiene derecho a obtener indemnizacion.

2. Patricia Robledo, trabajadora de una empresa, acude a la Inspeccién del
Trabajo de su comuna y estampa una denuncia por acoso sexual. Indique
el orden de los pasos que debera seguir el procedimiento de la denuncia
de Patricia, colocando en orden secuencial un niumero del 1 al 6 (en que
1 es el primer paso del procedimiento y 6 es el ultimo).

Asignacion de Ingreso Informe de Visita Preparacion de Informe de
la fiscalizacion DT plus resultados inspectiva la fiscalizacid fiscalizacion

3. Un trabajador acude a la Inspeccion del Trabajo a realizar una denuncia
de acoso sexual. El ingreso de esta denuncia debe hacerse a través de:

El formulario del Sistema Informatico de la Direccién del Trabajo (DT PLUS)
F 38
F 38-1

F 11

D00




4. El formulario “Denuncia de Acoso Sexual/Moral — Acta Complementaria”\
(F 38) se utiliza para:

Reemplazar al formulario del Sistema Informatico de la Direccion del
Trabajo (DT PLUS) cuando el sistema no esta en linea.

Denunciar al empleador que ha cometido acoso sexual contra un
trabajador de su dependencia.

Ampliar la informacion del ingreso de la denuncia con datos mas
especificos respecto a la denuncia de acoso sexual.

Ox 0O O

Complementar la informacion del acta de notificacion del acoso sexual.

5. Una empresa esta interesada en verificar si es que los procedimientos
internos que ha definido para atender una denuncia de acoso sexual son
correctos. ¢ A través de qué material de apoyo podria hacer esto?

Tache con una X grande lo que corresponda.




6. Asocie, uniendo con una linea recta, las descripciones que se encuentran
en la columna de la derecha (A) con los formularios de la columna a la
izquierda (B).

Su funcion es la de notificar al
empleador y al representante
legal respecto de los hechos
constatados.

Acta de Notificacion de Acoso
Sexual y Adopcion de Medidas
de Resguardo F 38-1.

empresa respecto de la Formulario 4/6: Acta Entrevist
existencia de una denuncia a Trabajadores F 4/6.

de acoso sexual al interior

de la misma.

Su funcion es la de notificar
al representante legal de la j
a

Su funcion es la de consignar Formulario 08: Acta de

la informacion que declaran GonstatacionidatechosIEict
los testigos.

Consignar la informacién que

declaran el denunciado y
aquellas personas que ocupan Acta de Declaracion

un lugar de importancia dentro
de la escala jerarquica de la
organizacion de que se trate.




" Unidad 2
v - Marco regulatorio del acoso sexual:
La Ley 20.005

Ley 20.005 de Acoso Sexual
MANUAL DE AUTO APRENDIZAJE

ACOSO SEXUAL Bien juridico protegide: la dignidad de la
LEGISLACION Y PROCEDIMIENTOS DE APLICACION persona humana.

Unidad 2 Se aplica tanto al sector publico como privado.
Marco regulatorio del acoso sexual:

La Ley 20.005 Constituye una nueva oportunidad para
generar un dialogo con los trabajadores y sus
organizaciones con relacién a los climas
laborales y las practicas internas.

Unidad 2 Unidad 2
Marco regulatorio del acoso sexual: Marco regulatorio del acoso sexual:
La Ley 20.005 La Ley 20.005
£Qué vamos a aprender? Antecedentes
Como su nombre lo indica, esta unidad busca

; ofrecerle una visién sinéptica de todo lo
Marco legal del acoso sexual en el sector privado relacionado con el marco regulatorio del acoso

Marco legal del acoso sexual en el sector publico sexual, especificamente la denuncia.

Antecedentes

Procedimientos generales de la denuncia de
acoso sexual

Los formularios usados frente a una denuncia de m — M — M

acoso sexual

Unidad 2 Unidad 2
Marco regulatorio del acoso sexual: Marco regulatorio del acoso sexual:
La Ley 20.005 La Ley 20.005

Marco legal del acoso sexual en el sector privado

MEICD legal del acoso SEXI-IE| en el sector privado, se
los sk del Cadigo del Trabajo:

Articulo IEG" Im:luyu entre las causales de terminacion del contrato de
trabajo sin d. acion las de acoso sexual”.

Articulo 27 Incmpora la definicion de aceso sexual, sefialando que

se trata de contra la dignidad de las

Articule 168% E| emplsﬁdm que haya r'urnplcdn con su obligacion de
Articulo 153°; Las i atenar un contar con un de de de acoso sexual
Interno de Orden, Higi;ne v Sequridad; deben estipular en &l las 2::]5;{3::::'!3 al licaqrgg de la |ndm;rr||r::z§:]c|0n vy que:ublele iugar en
normas que se deben observar para garantizar un ambiente labaral El % o !
digno y de mutuo respeto entre los trabajadores,

Articulo 171% Considera la posibilidad que al trabajador que termine la
Articulo 154; Las disposiciones minimas que debe contener sl relacion laboral por acoso sewual de su empleador reclame las
reglamento interno de orden, higiene y seguridad se indica: EI Indsmnizacionss a que tiens defecho, ademas de smprender las

. " 5 F acciones legales que comesponda Ademas, establece que sioel
procedimiento ‘1' que sa mctcrarnyla-imcﬂld_as de [chLrlamD)' A trabajador ha invocado falsaments la causal de acoso sexual de su
SaNciones que se ap en caso de POF acoso Sexual empleador para terminar |a relacion laboral y asi haya sido establecido
por &l tribunal, debe pagar indemnizacion al afectado.
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Unidad 2
Marco regulatorio del acoso sexual:
La Ley 20.005

Marco legal del acoso sexual en el sector publico

Se agrega el acoso sexual como comportamiento prohibido
para todos los funcionarios publicos y municipales, conducta
que expresamente se entiende en los términos establecidos en
el Cadigo del Trabajo (articulos 78 Estatuto Administrativo y 82
Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales).

Se agrega el acoso sexual como causal de destitucién del
funcionario publico (articulos 119 Estatuto Administrativo y 123
Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales) lo que
trae como consecuencia que no podra reingresar a la
administracion publica, sino cumplidos cinco afios desde la
fecha de expiracién de funciones.

Caso 1: Denuncia de acoso sexual ante la
Inspeccion del Trabajo respectiva
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Unidad 2
Marco regulatorio del acoso sexual:
La Ley 20.005
De los formularios:

Denuncia de acoso sexual/Moral acta complementaria
F 38
Anexo ofros afectados

< Acta de notificacion de acose sexual y adopcion de
medidas de resguardo F 38-1
Acta entrevista a trabajadores F 4

+ Acta de declaracion trabajadora(o) afectado(s)
Formulario citacion F 20
Informe de fiscalizacion F 11
Acta de constatacion de hechos F 8
Resolucién de multa/s N°/s F 9

Unidad 2
Marco requlatorio del acoso sexual:
La Ley 20.005

De los procedimientos generales de la
denuncia acoso sexual:

» Denuncia de acoso sexual ante la
inspeccion del Trabajo respectiva.

» Denuncia de acoso sexual ante la propia
empresa, establecimiento o servicio.

Caso 2: Denuncia de acoso sexual ante la propia
empresa, establecimiento o servicio

A 0T P 115 |

A I DE L& P LIRS (5

FRIPARLCM OF | & FE8CATACIN ()

ANALISE DL DPEDILRTE i)

WISITA INSPLCTIVA 51

T ORME OF FECALIACION 81

[ FECT S AL LEACION (1)
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Unidad 2
Marco regulatorio del acoso sexual:
La Ley 20.005

De los formularios:

Lista de verificacion de procedimiento de acoso sexual:

= Apoyar al fiscalizador respecto a los aspectos que
deben considerar al ito de lizar los regl 1tos
internos de orden, higiene y seguridad en los que a la Ley
20.005 respecta.

= Sirve, asimismo, para que las propias organizaciones
verifiquen que los procedimientos internos que hayan
definido en sus reglamentos, se enmarquen dentro de lo
exigido por la ley.
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UNIDAD 3 La denuncia de acoso sexual




¢ Qué vamos a aprender?

Desarrollo de los contenidos

Clasificacion del acoso sexual segun sujeto
que lo comete y quién lo denuncia

¢Quién puede realizar la denuncia?
Procedimiento de denuncia de acoso sexual

1. El acosador es el empleador... @)

2. El acosador es algun trabajador...

¢ Quién recibe la denuncia cuando la persona
afectada decide presentarla en la Inspeccion
del Trabajo?
¢ Cuales son los requisitos que debe cumplir
la denuncia?

El Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad

Caso practico: O
Denuncia de acoso sexual

Resumen Unidad 3

mmo

Clasificacion del acoso sexual segun sujeto que lo comete y
quién lo denuncia

¢, Quién puede realizar la denuncia?

Procedimiento de denuncia de acoso sexual

1. El acosador es el empleador...

2. El acosador es algun trabajador...

¢, Quién recibe la denuncia?

¢, Cuales son los requisitos que debe cumplir la denuncia?
El Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad

Revisemos y evaluemos lo aprendido

Pauta de correccion ejercicios Unidad 3




Mediante el estudio de esta unidad, usted estara en
capacidad de:

Recibir la denuncia de un caso de acoso sexual conforme a los
procedimientos establecidos por la Ley 20.005 y ante los
organismos que la ley dispone.

Iniciar un proceso de investigacion de acoso sexual comprendiendo
el rol que le compete en el proceso y en funcién de la forma y
lugar en que se ha presentado una denuncia.
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Unidad 3 La denuncia de acoso sexuay

Desarrollo de los contenidos

@ Recordemos el esque

ma general del procedimiento asociado a la

denuncia de acoso sexual.
Z )

m Investigacion Comunicacién

A. Clasificaciéon del acoso sexual segun sujeto que lo comete y

quien lo denuncia

Para avanzar en |a tipificacion de las conductas de acoso sexual, la Direccién
del Trabajo clasifica los casos segun el tipo de denuncia y las caracteristicas del

sujeto acosador.

( Directas ] ’
oY

Derivadas }
J

Investigacion
de la empresa

4 )
Denuncias interpuestas directamente en las
Inspecciones del Trabajo.

J

/Denuncias presentadas al interior de la empresa\

y derivadas a la Inspeccion para que ésta las
investigue.

\NVestg Y

/Denuncias presentadas e investigadas al interior\

de la empresa cuyo informe es enviado para

C N\ (£ D

4

J

\valldamon de la Direccion del Trabajo. )

Segun las caracteristicas del sujeto acosador, las denuncias

pueden apuntar a los siguientes sujetos:

e Empleador

e  Superior jerarquico/Inferior jerarquico

e Par




Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacion

B. ¢Quién puede realizar la denuncia?

Una denuncia puede ser presentada:

e por la persona afectada
e por el sindicato en representacion de ella
e 0 por su empleador

En cuanto a lugar, la denuncia puede ser presentada:

e ala Inspeccion del Trabajo (denuncia directa)
e oalaempresa

A su vez, la empresa que recibe una denuncia puede decidir:

e enviarla a la Inspeccién del Trabajo (denuncia indirecta)
e 0 hacer su propia investigacion

A continuacion abordaremos cada uno de estos puntos
en forma mas detallada.

La ley establece que la denuncia de acoso sexual puede ser efectuada por
el propio afectado o por el sindicato de la empresa, establecimiento o servicio,
o por el empleador. Evidentemente, si la denuncia es presentada por el
empleador el acoso ha sido realizado por un trabajador y no por el empleador.

Los sindicatos pueden desempefiar un papel muy importante frente a una
denuncia de acoso sexual, dando apoyo a los trabajadores afectados y, mas
aun, realizando la denuncia a nombre del trabajador, si fuere el caso.

Un tema para reflexionar: ¢ Ha visto usted algun caso de denuncia realizada
por un sindicato? ;Qué cree usted? ;Puede el sindicato hacer la denuncia
de acoso sexual a nombre de la trabajadora o el trabajador que ha sido
afectado? Le rogamos detenerse a pensar en su propia respuesta antes de
seguir adelante.

La ley faculta a la organizacion sindical para
"representar a los trabajadores en el ejercicio de
los derechos emanados de los contratos
individuales de trabajo, cuando sean requeridos
por los asociados" y a "velar por el cumplimiento

de las leyes del trabajo o de la seguridad social,
denunciar sus infracciones ante las autoridades
administrativas o judiciales".

Art. 220, numeros 2 y 3 del Codigo del Trabajo




Unidad 3 La denuncia de acoso sexual /

Vemos, entonces, que el sindicato tiene el derecho a representar al trabajador
o a varios de ellos - si el acoso fuere colectivo - para formular la denuncia. Una
directiva sindical bien preparada puede ser un apoyo fundamental para una
persona que ha sido acosada y no se siente en condiciones de hacer la denuncia.

Un punto importante a tomar en cuenta es que si bien la denuncia puede ser
presentada por la directiva sindical respectiva, la primera gestion que debe hacer
el fiscalizador al momento de iniciar la visita inspectiva, es entrevistar a la persona
acosada para que ratifique la denuncia. Esto debe hacerse siempre, de modo
que el fiscalizador debe comenzar su trabajo con la denuncia hecha directamente
por la persona acosada o ratificada por esta persona, si hubiera sido hecha
primeramente por la directiva sindical o por el empleador.

Independientemente de la denuncia por acoso sexual, la persona victima de esta
situacion tiene derecho a hacer llegar su reclamo por escrito a la empresa,
establecimiento o servicio en que trabaja o a la Inspeccion del Trabajo.

En la ley se distingue entre denuncia directa e indirecta respecto a si
la denuncia se hace ante la Inspeccién del Trabajo o ante la empresa.

a) Denuncia directa

Es la que se interpone directamente por la persona afectada por
acoso en la Inspeccién del Trabajo (o la interpuesta por la
organizacion sindical, que debe ser ratificada por la persona
afectada en la primera visita inspectiva).

b) Denuncia indirecta

Es aquella que se ha interpuesto por la persona afectada en la
empresa y ésta, en lugar de hacer una investigacioén interna, la
remite a la Inspeccién del Trabajo.

. En situaciones de acoso colectivo (mas de una persona afectada),
deben concurrir todas a realizar la denuncia, en cuyo caso se debera
identificar la totalidad de ellas en el formulario “Anexo otros afectados”.

Cuando el empleador ha recibido la denuncia y decide no mandarla a la Inspeccion
del trabajo, sino que hacer una investigacion interna, el producto de esta
investigacion es el informe del empleador.

C. Procedimiento de denuncia de acoso sexual

Veamos las modalidades en que puede ser presentada una denuncia de acoso
sexual y los procedimientos asociados a cada una de ellas. Este procedimiento
tiene dos variantes, dependiendo de quién presenta la denuncia o ante quién se
presenta, y si el acosador fuere el empleador o un trabajador.




Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacion

1. El acosador es el empleador y la persona afectada o el sindicato,

en su representacion, presentan la denuncia de acoso sexual.

En este caso no corresponde la aplicacion del procedimiento interno, debiendo
efectuarse la denuncia directamente a la Inspeccion del Trabajo respectiva
para que sea este organismo el que investigue.

En términos graficos, esta alternativa puede apreciarse de la siguiente manera:

Persona afectada Inspeccion Procedimiento

(o sindicato) del Trabajo general

La Inspeccion del Trabajo debe, junto con establecer y notificar de inmediato al
empleador las medidas de resguardo para proteger a los involucrados, investigar
los hechos en conformidad al procedimiento administrativo correspondiente, lo
que sera tratado en la proxima Unidad.

Actividad '\\

Supongamos que usted como fiscalizador recibe una
denuncia de acoso sexual para que sea investigada,
¢cudles son las medidas de resguardo que propondria
realizar al interior de la empresa, establecimiento o
servicio?

Reflexione sin necesidad de buscar la respuesta en la
ley. Responda, por favor, a partir de su propio criterio y
después compare su respuesta con lo establecido en la

ley.
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2. El acosador es algun trabajador de la empresa y la persona

afectada o el sindicato, en su representacion, presentan la denuncia
de acoso sexual.

En este caso la persona afectada tiene la alternativa de presentar la denuncia
ante su propio empleador, o bien, acudir a la Inspeccion del Trabajo respectiva.
Si la denuncia es presentada ante la propia empresa, vale decir, al empleador,
éste tiene —como ya se ha explicado— dos posibilidades de accion:

e Seguir el procedimiento de una investigacion interna.

® En un plazo maximo de 5 dias desde la fecha de presentacion
de la denuncia, remitir los antecedentes a la Inspeccion del
Trabajo respectiva para que sea este organismo el que
investigue.

Si recibe una denuncia de acoso sexual un empleador que tiene una empresa
de menos de diez trabajadores, sin obligaciéon de tener reglamento interno
de orden, higiene y seguridad, debe inmediatamente remitir la denuncia a la
Inspeccidén del Trabajo respectiva, para que esta autoridad administrativa dé
curso al procedimiento de investigacion.

Lo expuesto en esta segunda alternativa se observa en el grafico:

Persona afectada
(o sindicato)

Persona afectada
(o sindicato)

Persona afectada
(o sindicato)

Persona afectada
(o sindicato)

Persona afectada
(o sindicato)

Todas las denuncias presentadas ante la Inspeccién del Trabajo siguen basicamente
el mismo procedimiento, el que se expone a continuacion. Corresponde al siguiente

procedimiento:
Sujeto acosador
NN

Denuncia directa
Trabajador - Sindicato

A 4

Ingreso
Sistema Informatico
(DT PLUS)
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El ingreso de la denuncia se realiza en el formulario del Sistema Informatico de
la Direccion del Trabajo (DT PLUS), lo que se complementa con el Formulario
Denuncia de Acoso Sexual/Moral — Acta Complementaria (F 38). Este formulario
es completado en una entrevista sostenida por el Jefe de la Oficina de Atencion
de Publico o, en su caso, por el Jefe de la Unidad de Fiscalizacion o por el Jefe
de la respectiva Inspeccion. En este formulario se recaban todos los antecedentes
necesarios para iniciar el proceso. Posteriormente esta informacion servira de
orientacion para el fiscalizador que deba realizar la investigacion, por lo que deben
describirse con detalle los datos sobre el denunciante y sobre la empresa (ver
formularios en seccién E. de la Unidad ).

Imaginese que una persona ha sido victima de acoso sexual o de otra accién en
su contra, la que compromete muy seriamente su dignidad personal. La ley ha
establecido sus derechos y esa persona acude ante la Inspeccién del Trabajo en
busca de proteccion y reivindicacion. Reflexione respecto a como cree usted que
se siente esta persona y como necesita ser tratada en una situacion de tanta
vulnerabilidad.

Pareciera bastante evidente que la persona se siente vejada en su dignidad y
atropellada en sus derechos y que necesita sentirse escuchado con respeto y en
privado. Requiere también empatia, que se le ofrezca el tiempo necesario, no
sentirse juzgado, sentir que se puede depositar la confianza en el otro, que se
esta tomando seriamente la queja. Todas estas actitudes resultan cruciales para
la recepcién de una denuncia de acoso sexual.

La persona victima de una conducta de este tipo debe encontrar en la Inspeccién
del Trabajo y en sus funcionarios un lugar de apoyo frente al problema de
vulneracién de sus derechos por el que atraviesa y, al mismo tiempo, una instancia
de orientacién respecto de las posibilidades de acciones a seguir.

El funcionario encargado de recibir la denuncia, junto con las actitudes de acogida
y contencién sefaladas, debe determinar si es que procede o no ingresar al
sistema la denuncia. La propia ley establece los criterios para discriminar si es
que una actuacion corresponde o no al tipo de acoso sexual.

Acoso sexual

. “...el 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 el empleo” (Art. 2 del Coédigo del Trabajo).
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En ocasiones habra solicitudes de denuncias que no se ajusten al tipo definido
por la ley, pero que significan actuaciones que afectan la dignidad de las personas.
Puede ser, por ejemplo, el caso de algunas que han sido acosadas y cuyo trato
debiera ser el mismo. En ocasiones, personas que han sido acosadas fuera del
contexto laboral y llegan a la Inspeccion del Trabajo a realizar sus denuncias.
Junto con atenderlas, escucharlas y acogerles, es importante entregarles la
informacién necesaria para acudir a los organismos del Estado competentes para
resolver su situacion, explicandoles muy claramente las razones por las cuales
no se les pueden recibir sus denuncias en la Inspeccién del Trabajo.

Cuando se determina que la denuncia califica dentro del tipo definido por la Ley
20.005, el funcionario realiza el ingreso en el formulario del Sistema Informéatico
de la Direccién del Trabajo (DT PLUS) y procede a completar el formulario de
denuncia (F 38). El formulario de denuncia de acoso sexual —Acta complementaria
(F 38)- permite relevar toda la informacién necesaria y suficiente para que pueda
realizarse la investigacion. El espacio contemplado en este formulario normalmente
resulta insuficiente como para consignar toda la informacion, por lo que suele
adjuntarsele hojas adicionales, las que pasan a formar parte del formulario.

D. ¢Quién recibe la denuncia cuando la persona afectada desea
presentarla en la Inspecciéon del Trabajo?

La persona victima de una conducta de acoso sexual debe encontrar en la
Inspeccion del Trabajo y en sus funcionarios un apoyo frente al problema por el
que atraviesa y, al mismo tiempo, una instancia de orientacion respecto a las
posibilidades de acciones a seguir, tanto administrativas (denuncia) como judiciales
(despido indirecto).

Le corresponde la recepcion de la denuncia al Jefe de la Oficina de Atencion
de Publico en el evento que tenga dependencia privada; vale decir, esta denuncia
no debe ser recibida en un espacio comun con el resto de funcionarios que
atienden publico. En el caso que no se cumpla el requisito de privacidad sefialado,
la denuncia debe ser recepcionada por el Jefe de la Unidad de Fiscalizacion
y si éste no esta presente, por el Jefe de la respectiva Inspeccién.

Cuando a la propia persona afectada, por problemas de horarios u otros, no le
sea posible concurrir a la Inspeccion a interponer la denuncia, y encargue a un
tercero a hacer las averiguaciones respectivas, se debe informar a este tercero
sobre la posibilidad de un horario de atencién especial para la persona afectada,
mas alla del establecido para publico, lo que se debe concordar en el acto con
el funcionario a cargo de la Oficina de Atencion de Publico o con el Jefe de Oficina.
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E. ¢Cuales son los requisitos que debe cumplir la denuncia?

La denuncia escrita debe senalar al menos
los siguientes datos:

® Los nombres, apellidos y R.U.T. del denunciante y/o la persona afectada.
® El cargo que ocupa en la empresa y cual es su dependencia jerarquica
respecto a la persona que es presunto acosador(a).
® Una relacion detallada de los hechos materia de denuncia, en lo posible
indicando fechas y horas, el nombre del presunto acosador.
\. La fecha y firma del denunciante. )

Cuando la persona acosada es algun trabajador y el afectado o el sindicato en
su representacion presentan la denuncia de acoso sexual ante la propia empresa,
la cual decide aplicar el procedimiento interno, debe también ingresar la denuncia
en el formulario del Sistema Informatico de la Direccion del Trabajo (DT PLUS)
en la Inspeccién del Trabajo respectiva, para fiscalizar que el procedimiento
interno realizado por la empresa sea ajustado a lo dispuesto en el propio reglamento
y si se ha cumplido correctamente. Este procedimiento es el de “OBSERVACIONES
A LA INVESTIGACION SOBRE ACOSO SEXUAL, REALIZADA POR EL
EMPLEADOR?”. Corresponde a la parte del procedimiento siguiente:

Procedimiento

Inspeccion

del trabajo general

Afectado/a
(o sindicato)

Empresa Procedimiento

interno

En este caso, se realiza el ingreso en el formulario del Sistema Informatico de
la Direccion del Trabajo (DT PLUS) para fiscalizar que el procedimiento interno
realizado por la empresa sea ajustado a lo dispuesto en el propio Reglamento
Interno de Orden, Higiene y Seguridad y si se ha cumplido correctamente con
éste.
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Junto con fiscalizar el cumplimiento de la ley en cuanto a exigir que se encuentren
incorporadas las nuevas disposiciones derivadas de la ley sobre acoso sexual
en los procedimientos del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad -
empresas que tienen mas de diez trabajadores - y de sancionar a quienes asi
no lo hubiesen hecho, es importante apoyar a los empleadores, asesorandoles
respecto a la forma en que pudieran redactar los términos del procedimiento
interno.

La informacién en el recuadro siguiente muestra los aspectos relacionados con
el acoso sexual que la ley sobre el tema sefiala que el empleador tiene la
obligacion de incorporar en el Reglamento.

F. El Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad

A continuacion se detallan los aspectos relacionados con el acoso sexual que
debe contener el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad.

a8 )

a) El procedimiento al que se sometera el conocimiento de las denuncias
de acoso sexual por parte de los trabajadores, de acuerdo a las condiciones
minimas sefialadas en el Art. 211-C del Cédigo del Trabajo.

b) Las medidas de resguardo que la empresa aplicara en caso de denuncias
de acoso sexual, con el objeto de garantizar los derechos de los
involucrados, en conformidad al Art. 211-B del Cddigo del Trabajo.

c) Las sanciones que se aplicaran al darse por acreditada la conducta de
acoso sexual deben ajustarse a las permitidas por la ley en caso de
empleadores que cuenten con un Reglamento Interno de Orden, Higiene
y Seguridad, esto es, amonestacion verbal, por escrito o multa en
conformidad al Art. 154 del Cdodigo del Trabajo.

Una vez modificado, el Reglamento debe ser puesto en conocimiento de los
trabajadores con 30 dias de anticipacidon a la entrada en vigencia y debe
publicarse en lugares visibles de la faena, ademas de enviar una copia a los
sindicatos, delegados de personal y Comités Paritarios, a la Inspeccion del Trabajo
y al Ministerio de Salud.
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A continuacion se presenta un modelo propuesto por la Direccion del Trabajo de
las modificaciones que es posible de incorporar en el Reglamento Interno de
Oden, Higiene y Seguridad.

Modelo de Reglamento Interno de Orden, Higiene
y Seguridad propuesto por la Direccion del Trabajo

1. Agregar en lo referente a Obligaciones y Prohibiciones a los trabajadores
lo siguiente:

“Queda estrictamente prohibido a todo trabajador de la empresa ejercer
en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual,
no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su
situacién laboral o sus oportunidades en el empleo, lo cual constituira
para todos estos efectos una conducta de acoso sexual’.

2. El Art. 153 en su nuevo inciso segundo estipula:

“Especialmente, se deberan estipular las normas que se deben observar
para garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo respeto entre los
trabajadores”.

Las estipulaciones que se proponen son:

® |a empresa garantizara a cada uno de sus trabajadores un ambiente
laboral digno; para ello tomara todas las medidas necesarias en conjunto
con el Comité Paritario para que todos los trabajadores laboren en
condiciones acordes con su dignidad.

® | a empresa promovera al interior de la organizacion el mutuo respeto
entre los trabajadores y ofrecera un sistema de solucion de conflictos
cuando la situacién asi lo amerite, sin costo para ellos.

La Direccion del Trabajo propone las siguientes modificaciones al
Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, en que se traduce
en la incorporacion de un procedimiento de investigacion, pudiendo el
empleador adecuarlo a su propia realidad.




Unidad 3 La denuncia de acoso sexuay

De la investigacion y sancién del acoso sexual

Articulo 1. El acoso sexual es una conducta ilicita no acorde con la dignidad
humana y contraria a la convivencia al interior de la empresa. En esta
empresa seran consideradas, especialmente, como conductas de acoso
sexual las siguientes: (cada empresa puede hacer una enumeracion no
taxativa de practicas posibles de ser categorizadas como de acoso sexual).

Articulo 2. Todo trabajador de la empresa que sufra o conozca de hechos
ilicitos definidos como acoso sexual por la ley o este reglamento tiene
derecho a denunciarlos, por escrito, a la gerencia y/o administracion superior
de la empresa (establecimiento o servicio), o ante la Inspeccion del Trabajo
competente.

Articulo 3. Toda denuncia realizada en los términos sefialados en el articulo
anterior, debera ser investigada por la empresa en un plazo maximo de 30
dias, designando para estos efectos a un funcionario imparcial y debidamente
capacitado para conocer de estas materias.

La superioridad de la empresa derivara el caso a la Inspeccion del Trabajo
respectiva, cuando determine que existen inhabilidades al interior de la
misma provocadas por el tenor de la denuncia, y cuando se considere que
la empresa no cuenta con personal calificado para desarrollar la investigacion.

Articulo 4. La denuncia escrita dirigida a la gerencia debera sefialar los
nombres, apellidos y R.U.T. del denunciante y/o afectado, el cargo que
ocupa en la empresa y cual es su dependencia jerarquica; una relacion
detallada de los hechos materia de la denuncia, en lo posible indicando
fecha y horas, el nombre del presunto acosador y finalmente la fecha y
firma del denunciante.

Articulo 5. Recibida la denuncia, el investigador tendra un plazo de dos
dias habiles, contado desde la recepcion de la misma, para iniciar su trabajo
de investigacion. Dentro del mismo plazo debera notificar a las partes, en
forma personal, del inicio de un procedimiento de investigacion por acoso
sexual y fijara de inmediato las fechas de citacion para oir a las partes
involucradas para que puedan aportar pruebas que sustenten sus dichos.

Articulo 6. El investigador, conforme a los antecedentes iniciales que tenga,
solicitara a la gerencia, disponer de algunas medidas precautorias, tales
como la separacion de los espacios fisicos de los involucrados en el caso,
la redistribucién del tiempo de jornada, o la redestinacion de una de los
partes, atendida la gravedad de los hechos denunciados y las posibilidades
derivadas de las condiciones de trabajo.

Articulo 7. Todo el proceso de investigacion constara por escrito, dejandose
constancia de las acciones realizadas por el investigador, de las declaraciones
efectuadas por los involucrados, de los testigos y las pruebas que pudieran
aportar. Se mantendra estricta reserva del procedimiento y se garantizara
a ambas partes que seran oidas.

Articulo 8. Una vez que el investigador haya concluido la etapa de recoleccion
de informacion, a través de los medios sefialados en el articulo anterior,
procedera a emitir el informe sobre la existencia de hechos constitutivos
de acoso sexual.
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Articulo 9. El informe contendra la identificacion de las partes involucradas,
los testigos que declararon, una relacion de los hechos presentados, las
conclusiones a que llego el investigador y las medidas y sanciones que se
proponen para el caso.

Articulo 10. Atendida la gravedad de los hechos, las medidas y sanciones
que se aplicaran irdn desde, entre otras, las que podrian ser: una
amonestacion verbal o escrita al trabajador acosador hasta el descuento
de un 25% de la remuneracion diaria del trabajador acosador, conforme a
lo dispuesto en el (o los) articulo(s) de este Reglamento Interno, relativo
a la aplicacion general de sanciones. Lo anterior es sin perjuicio de que la
empresa pudiera, atendida la gravedad de los hechos, aplicar lo dispuesto
en el articulo 160 N°1, letra b), del Codigo del Trabajo, es decir, terminar
el contrato por conductas de acoso sexual.

Articulo 11. El informe con las conclusiones a que llego el investigador,
incluidas las medidas y sanciones propuestas, debera estar concluido y
entregado a la gerencia de la empresa a mas tardar el dia contados desde
el inicio de la investigacion, y notificada, en forma personal, a las partes a
mas tardar el dia (Estos plazos deben enmarcarse en el término de treinta
dias que la empresa tiene para remitir las conclusiones a la Inspeccién del
Trabajo).

Articulo 12. Los involucrados podran hacer observaciones y acompanar
nuevos antecedentes a mas tardar al dia de iniciada la investigacion,
mediante nota dirigida a la instancia investigadora, quien apreciara los
nuevos antecedentes y emitira un nuevo informe. Con este informe se dara
por concluida la investigaciéon por acoso sexual y su fecha de emisiéon no
podra exceder el dia 30, contado desde el inicio de la investigacion, el cual
sera remitido a la Inspeccion del Trabajo a mas tardar el dia habil siguiente
de confeccionado el informe.

Articulo 13. Las observaciones realizadas por la Inspeccion del Trabajo,
seran apreciadas por la gerencia de la empresa y se realizaran los ajustes
pertinentes al informe, el cual sera notificado a las partes a mas tardar al
dia de recibida las observaciones del 6érgano fiscalizador. Las medidas y
sanciones propuestas seran de resolucion inmediata o en las fechas que
el mismo informe sefiale, el cual no podra exceder de 15 dias.

Articulo 14. El afectado por alguna medida o sancién, podra utilizar el
procedimiento de apelacion general cuando la sancion sea una multa, es
decir, podra reclamar de su aplicacién ante la Inspeccién del Trabajo.

Articulo 15. Considerando la gravedad de los hechos constatados, la
empresa procedera a tomar las medidas de resguardo tales como la
separacion de los espacios fisicos, redistribuir los tiempos de jornada,
redestinar a uno de los involucrados u otra que estime pertinente, y las
sanciones estipuladas en este reglamento, pudiendo aplicarse una
combinacién de medidas de resguardo y sanciones.

Articulo 16. Si uno de los involucrados considera que alguna de las
medidas sefaladas en el articulo anterior es injusta o desproporcionada,
podra utilizar el procedimiento general de apelaciéon que contiene el
Reglamento Interno o recurrir a la Inspeccién del Trabajo.
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Actividad

Caso practico: Denuncia de acoso sexual

En la siguiente descripcion, usted podra apreciar una muestra de denuncia
de acoso sexual verdadera, a la cual, evidentemente se han modificado
los datos para resguardar a los afectados.

Observe como se presenta. Notara que estan todos los datos minimos
requeridos por la ley y que le sefalamos en el punto anterior de este
documento.

En el transcurso de este manual iremos trabajando este mismo caso para
que usted pueda tener una relacién completa del proceso. Se han omitido
algunos antecedentes con el objeto de simplificar la presentacion, pero le
rogamos que entienda que al momento de completar el formulario F 38 es
conveniente y necesario ser detallista, para que no falten antecedentes.
Recuerde que quien investiga es un fiscalizador cuyo conocimiento del
caso se lograra principalmente por medio de este formulario.

Dicho esto, le presentamos el caso.

Los protagonistas

Soledad Yafiez Muioz

42 afios

Separada

Asistente Administrativa del
Colegio “El Aromo” de Reutén

Luis Pedro Escobar Larte

55 afios

Casado

Profesor de Matematicas en el
Colegio “El Aromo” de Reutén

Pedro Segundo Ramirez Torres
58 afos

Casado

Director (y representante legal)
del Colegio “El Aromo” de Reutén




La situacion

Soledad Yanez Muhnoz, Asistente Administrativa del Colegio “El Aromo” de
Reutén, acude a la Inspeccién del Trabajo de la ciudad para denunciar a
Luis Escobar, profesor de matematicas del establecimiento, por acoso sexual.

Al llegar al mesén de atencion y comenzar el relato de la situacion, la
funcionaria de la Inspeccion le solicita que espere un momento y le avisa
al Jefe de la Oficina de Atencion, quien inmediatamente hace pasar a dofa,
Soledad. Al verificar que el caso calificaba para realizar el ingreso, escribe
en el formulario del Sistema Informatico de la Direccion del Trabajo (DT
PLUS) los datos basicos solicitados y pasa a completar el formulario de
denuncia de acoso sexual (F 38).

Una copia de este formulario se adjunta a continuacion. Le sugerimos leerlo
con atencion para que pueda ir siguiendo el caso a lo largo de los moédulos
siguientes.

Por favor note que se ha omitido una serie de datos por efecto de espacio
y tiempo, insistiendo que en cada situacion real lo relevante es ser o mas
detallado y exhaustivo posible con relacion a este instrumento.

Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacion
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Inspeccidn " Fiscalizacién
23 2005 | 170/2005

DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL/MORAL- ACTA COMPLEMENTARIA

En Rulén, a _17__de _Noviembre__ de 2005_, el fiscalizador(a) que suscribe, ha recepcionado

de parte de don(fia) Soledad Yafez Mufioz _, R.U.T. 10.533.525-3, Denuncia por Acoso Sexual/Moral.

Telsonode ortac
ACOSO
ACOSO SEXUAL MORAL
Para su tramitacién, provee los siguientes antecedentes.
1 |Datos del d iado(a) como p Luis Pedro Escobar Larte
acosador
["2 ] Cargo o funcién dentro de la empresa Profeesor de Matemiticas
Depto./Seccion/ Of. Donde se ia Area Educacién Media, Colegio “El Aromo”, Reutén, IX
Regién
Rango desde el punto de vista organizacional respecto del
trabajador(a) :
[ ]mferior Nivel Jerarquico [ | Mismo Nivel Jerarquico Superior Nivel Jerirquico
El denunciado(a) trabaja directamente con el(la) D SI NO
afectado(a) :
|1"] El afeciado(a) ha puesto en conocimiento de su superior inmediato, la situacion que lo(la) aflige :
[xX]st [ no [_]E1 denunciado(z) es su superior inmediato
En caso de existir superior inmediato del denunciado(a), éste se encuentra en SI DNO

antecedente
[8 ] El trabajador(a) declara haber sido victima del Acoso Sexual/Moral desde hace:
[ Jaws | | I |meses [ 5 ]anos
|l|Datallenltipodepresimesthabréinfwiuuallrabeiador(a)smemnmo(a)
Se describe en hojas adjuntas

Para acreditar lo anterior se cuenta con:
[ Ningtn antecedente especifico

[X] Antecedentes documentales de respaldo
[ Testigos
ﬁ Otros.

Detallar nomina de testigos:

No
X | 8i. Indicar qui Rosalia Ugalde, ex funci i inistrativa del Colegio “El Aromo” de
Reutén

[11] Existen otros posibles afectados(as)
=

,_lﬂ Observaciones :

Todo lo cual ratifica con su firma

R

Firma dectarante

Nota: en pagina adjunta se incluye la ir
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Denuncia
acoso sexual

Con fecha 20/10/05, se cita a Soledad Yanez Mufioz, quien comparece el dia
y declara lo siguiente en relacion a su denuncia:

Que trabaja en el colegio “El Aromo” desde el afio 2000, desempefiandose
como Auxiliar Administrativa.

Que los requerimientos sexuales habrian comenzado desde su llegada al
colegio, fecha a la cual ella tenia 37 afios. Ratifica que los hechos comenzaron
con ocasion de un préstamo en dinero que le hace el denunciado y del cual
hace alusion en la carta enviada al directorio del colegio. Sefiala padecer de
angustia y depresion mayor.

Sefala que hace tiempo le solicité al acosador que fuera su aval para un
préstamo que solicité al banco. Al terminar los tramites éste la fue a dejar a
su casa, por cuanto vivia cerca de su domicilio, luego agrega que, cuando
se trasladaban en el vehiculo, el denunciado lo detiene y comienza a
“toquetearla” y luego éste la obligd a tener sexo oral.

Sefiala que al dia siguiente el denunciado le pregunté que ¢coémo estaba?
diciéndole que no la obligé a hacer nada, respondiéndole que no estaba en
sus cabales al momento. Indica que después comenzaron las presiones, le
pedia que lo acompaniara a las salas de danza que estaban siempre vacias
o detras del escenario del colegio y ahi la comenzaba a manosear. Agrega
que en varias ocasiones el denunciado intentd que tuvieran sexo, pero ella
se nego.

También indica que en las pefas se quedaba un grupo de apoderados, algunos
profesores y alumnos y el denunciado le sefialaba que se quedara y después
la iria a dejar, entonces le daba trago y la volvia a presionar, consigna que
el denunciado también tomaba en las pefas.

Sefiala que no quiso hacer nada por temor, pasaba por graves problemas
economicos y temia ser despedida de su trabajo, como también debido a la
edad que tenia sabia que no iba a tener oportunidad de encontrar ningun otro
empleo. Ademas, el denunciado le habria insinuado que mientras fuera “bueno”
con él, él la defenderia y nadie tendria que enterarse.

La denunciante manifiesta que existian antecedentes que a otra administrativa
que estuvo en el cargo anteriormente le paso lo mismo y que habria sido
despedida del liceo. Se trataba de Rosalia Ugalde, de quien no se tienen
noticias hasta el dia de hoy. Sefiala, ademas, que la sefiora Roxana Pérez,
Jefa de Personal, y Paola Lehuedé, Inspectora General, habrian sido testigos
de la situacién ocurrida con la administrativa exonerada. También sefialé que
la sefiora Ugalde hablé con el Director del Liceo -quien es, ademas,
el duefio- pero que éste no le creyd y termin6 echandola.




Unidad 3 La denuncia de acoso sexuqy

Entre el personal del colegio, segun la denunciante, la situacién era conocida.
Los profesores habian tomado un acuerdo de no invitar mas a comer al
denunciado, pues en las actividades extraprogramaticas se ponia “muy
carifioso”. Algo similar ocurria en las actividades de fin de afio, paseos de
curso, siempre con las administrativas y con algunas profesoras. Reporta no
haber visto actuaciones indebidas del denunciado respecto a las alumnas del
establecimiento.

Respecto de sus reiteradas licencias médicas, la denunciante indica que ella
estaba con depresion.

Sefiala que el afio anterior, a mediados de afo, solicitd su traslado al Director,
sefior Pedro Ramirez, y éste accedio a cambiarla. Fisicamente sigui6 en el
colegio pero dejo de cumplir las funciones de asistente administrativa de la
seccion de educacion media en la cual tenia contacto directo con el denunciado.
La pasaron a la seccion del ciclo basico que funcionaba en lugar aparte, pero
dentro del mismo recinto. En todo caso y como el colegio es chico, debian
verse todos los dias.

Sefald, ademas, que cuando debia volver al trabajo al término de su licencia
médica, nuevamente cayd enferma por lo que a la fecha no ha vuelto al
colegio.

Agrega que en la carta enviada al colegio se le olvidé indicar otro hecho, que
el denunciado guardaba licor de lo que quedaba de las pefnas y luego intentaba
que ella tomara durante la semana.

Manifiesta que cuando se hospitalizé el denunciado dejoé de darle alcohol,
pero igual la seguia presionando, pero ella no accedi6 a tener mas sexo ni
nada con él aflade que el denunciado siempre le decia que era “rica”. Esto
ha sido una actitud permanente y sostenida desde que llegd al liceo. Indica
que le manifestd constantemente su rechazo al acosador y que ya no aguantaba
mas.

Agrega que, cuando explotd, se lo contd al Director a través de una carta y
de una reunioén en la que se la entregd dandole a conocer los detalles que
contenia y que éste no le creyo. Indica que el denunciado después de la carta
la llam¢ al celular y le pregunté por qué queria destruirlo y le pidié que sefalara
al Director que todo era mentira.

Sefiala que entre el Director y el denunciado existe una relacion muy estrecha
porque estudiaron juntos en la universidad.

Respecto a los requerimientos sexuales, expone que éstos se desarrollaban
esporadicamente, pero durante todo el periodo en que ha trabajado en el
colegio, que el denunciado la chantajeaba, que se aprovechaba de ella, que
temia perder el trabajo y quedar en la calle, que estaba absolutamente
destruida, pero que ahora le daba todo lo mismo.




Resumen Unidad 3

A. Clasificacion del acoso sexual seguin sujeto que
lo comete y quien lo denuncia

i

4 Di h Denuncias interpuestas directamente en
irectas las Inspecciones del Trabajo.
. 4
e N Denuncias presentadas al interior de la
Derivadas empresa y derivadas a la Inspeccion para
ue ésta las investigue.
\_ Y, q g
e : N\ Denuncias presentadas e investigadas al
Investigacion interior de la empresa, cuyo informe es
\de la empresa enviado para validacién de la Direccién
del Trabajo.
Segun las caracteristicas del sujeto acosador, las denuncias pueden
apuntar a los siguientes sujetos:
® Empleador
e Superior jerarquico/Inferior jerarquico
e Par
LB. ¢Quién puede realizar la denuncia? \

a) Denuncia directa. Es la que se interpone directamente por la persona
afectada por el acoso en la Inspeccion (o la interpuesta por la organizacion
sindical, que debe ser ratificada por la persona afectada en la primera
visita inspectiva).

b) Denuncia indirecta. Es aquella que se ha interpuesto por la persona
afectada directamente en la empresa y ésta, en vez de hacer investigacion
interna, la remite a la Inspeccion.

No hay que confundir lo anterior con el informe del empleador, cuando
éste ha hecho en forma interna la investigacion.

E:. Procedimiento de denuncia por acoso sexual ]

1. El acosador es el empleador y la persona afectada o el sindicato, en
su representacion, presentan la denuncia por acoso sexual.
Debe efectuarse la denuncia directamente a la Inspeccion del Trabajo
respectiva para que sea este organismo el que investigue.

(o sindicato)

del Trabajo general

Persona afectada [> Inspeccién Procedimiento




2. El acosador es algun trabajador de la empresa y la persona afectada
o el sindicato, en su representacién, presentan la denuncia por acoso
sexual.

En este caso la persona afectada tiene la alternativa de presentar la
denuncia ante su propio empleador, o bien, acudir a la Inspeccion del
Trabajo respectiva. Si la denuncia es presentada ante la propia empresa,
vale decir, al empleador, el empleador tiene - como ya se ha explicado -
dos posibilidades de accién:

e seguir el procedimiento de una investigacion interna, o

e en un plazo maximo de cinco dias desde la fecha de presentacion de
la denuncia, remitir los antecedentes a la Inspeccion del Trabajo
respectiva para que sea este organismo el que investigue.

Si recibe una denuncia de acoso sexual un empleador que tiene una
empresa de menos de diez trabajadores, sin obligacion de tener Reglamento
Interno de Orden, Higiene y Seguridad, debe inmediatamente remitir la
denuncia a la Inspeccion del Trabajo respectiva, para que esta autoridad
administrativa dé curso al procedimiento de investigacion.

Lo expuesto en segundo caso se observa en el grafico:

Persona afectada
(o sindicato)

Persona afectada
(o sindicato)

Persona afectada
(o sindicato)

Persona afectada
(o sindicato)

2| Persona afectada
(o sindicato)

ﬁ). ¢Quién recibe la denuncia? ]

El Jefe de la Oficina de Atencion de Publico en el evento que tenga
dependencia privada. En el caso que no se cumpla el requisito de privacidad
senalado, la denuncia la debe recepcionar el Jefe de la Unidad de
Fiscalizacion y si éste no esta presente, el Jefe de la respectiva Inspeccion.

E. ¢Cuales son los requisitos que debe cumplir
la denuncia?

* Nombres, apellidos y R.U.T. del denunciante y/o de la persona afectada.

¢ Cargo y dependencia jerarquica respecto a la persona que es el presunto
acosador.

* Relacién detallada de los hechos y el nombre del presunto acosador.

* Fechay firma del denunciante.

F. El Reglamento Interno de Orden, Higiene y ]
Sequridad

A continuacon se detallan los aspectos relacionados con el acoso sexual
que debe contener el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad:
(' El procedimiento al que se sometera el conocimiento de las denuncias
de acoso sexual.
Las medidas de resguardo que la empresa aplicara.
Las sanciones que se aplicaran en caso de darse por acreditada la
conducta de acoso sexual.

El Reglamento debe ser puesto en conocimiento de los trabajadores con
30 dias de anticipacion a la entrada en vigencia y debe publicarse en dos
lugares visibles de la faena, ademas de enviar una copia a los sindicatos,
delegados de personal y Comités Paritarios, a la Inspeccion del Trabajo
y al Ministerio de Salud.



Le invitamos a verificar lo aprendido en
este modulo. Para ello, puede responder
los ejercicios que a continuacion le
proponemos. Los resultados que obtenga
son unica y exclusivamente para usted,
pudiendo utilizarlos como indicadores de
lo que debiera repasar (en lo que se ha
equivocado) asi como para fijarse en los
aspectos que ya ha logrado aprender (las

respuestas correctas). En consecuencia,
luego de los ejercicios tendra acceso a
la pauta de correccion; le recomendamos
que no la revise hasta haber contestado

todos los ejercicios propuestos.




1. Marque con una equis “X” frente a los enunciados que corresponden a
los aspectos que debe, por ley, consignar los Reglamentos Internos de
Orden, Higiene y Seguridad de las empresas con relacion a las denuncias
de acoso sexual:

El procedimiento al que se sometera el conocimiento de las denuncias de acoso
sexual.

Las medidas de resguardo que la empresa aplicara.
Los descuentos en la remuneraciéon de la persona que resulte culpable.

Las sanciones que se aplicaran en caso de darse por acreditada la conducta
de acoso sexual.
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Las medidas preventivas destinadas a evitar la ocurrencia de situaciones de
acoso sexual al interior de la empresa.

2. Una vez modificado el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad
de las empresas, en el cual se han incorporado los aspectos relacionados
con el acoso sexual, debe enviarse copia de éste a:

Sindicatos, delegados de personal y Comités Paritarios, a la Direccion del
Trabajo y al Ministerio de Salud.

Solo a la Direccion del Trabajo.

Sindicatos, delegados de personal y Comités Paritarios y a la Direccion del
Trabajo.

Se entiende que, publicado en lugar visible de la faena, es conocido por todos,
por lo que no es necesario enviar copia de él.

0O 00gd

3. El dia 13 de octubre de 2005 se publicaron en el diario mural de la faena
de una empresa de rubro metalmecanica las modificaciones al Reglamento
Interno de Orden, Higiene y Seguridad en lo que correspondia al
procedimiento para atender una denuncia de acoso sexual. En esta
empresa nunca habia ocurrido un caso asi y justamente el dia 4 de
noviembre se registra el primero. Una secretaria acusa a un obrero de
intentar propasarse. El dueiio de la empresa comenta que por suerte
cuentan ahora con un procedimiento para atender este tipo de situaciones
e instruye para que se siga el procedimiento recién estipulado ¢ Es correcto
lo que hizo el dueio? ¢ se puede aplicar el nuevo procedimiento? Justifique

su respuesta.
Wl[s ~o




4. ;Quiénes pueden presentar una denuncia de acoso sexual? Marque
todas las alternativas que le parezcan correctas:

Trabajador por acoso sexual de una companera de trabajo.
Trabajadora por acoso sexual de compafiero de trabajo.

Sindicato en representacién de trabajador o trabajadora.

D Trabajadora por acoso sexual de su empleador.

Empleador por acoso sexual de trabajador contra un trabajador.

5. Patricia Riquelme trabaja en una fuente de soda en que comparte labores
con Luis, el garzoén. Ella se encarga de preparar los alimentos y su jefe
de la caja. Patricia presenta ante su empleador una denuncia de acoso
sexual en contra de su Uinico compaiero de trabajo, Luis ; Como debiera
operar el empleador?

Respuesta:

6. Complete la oracion

a) El empleador debe - inmediatamente después de recibida la denuncia - adoptar
destinadas a mantener un ambiente laboral

de respeto entre los involucrados.

b) Para el caso que el denunciado sea el propio empleador, la denuncia debe
efectuarse ante

¢) Si un empleador deriva la denuncia del Sindicato por MUJER acosada sexualmente
por otro trabajador, se habla de denuncia

7. ¢Quién puede recibir una denuncia de acoso sexual para el caso
que sea presentada ante la Inspeccion del Trabajo respectiva?

Jefe de la Oficina de Atencién de Publico.

Jefe de la Unidad de Fiscalizacion.

Jefe de la respectiva Inspeccion.

DooO

Todos los anteriores, dependiendo de la situacion.






1. Marque con una equis “X” frente a los enunciados que corresponden a
los aspectos que debe, por ley, consignar los Reglamentos Internos de
Orden, Higiene y Seguridad de las empresas con relacion a las denuncias
de acoso sexual:

O & Ok &

El procedimiento al que se sometera el conocimiento de las denuncias de acoso
sexual.

Las medidas de resguardo que la empresa aplicara.
Los descuentos en la remuneracion de la persona que resulte culpable.

Las sanciones que se aplicaran en caso de darse por acreditada la conducta
de acoso sexual.

Las medidas preventivas destinadas a evitar la ocurrencia de situaciones de
acoso sexual al interior de la empresa.

2. Una vez modificado el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad
de las empresas, en el cual se han incorporado los aspectos relacionados
con el acoso sexual, debe enviarse copia de éste a:
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Sindicatos, delegados de personal y Comités Paritarios, a la Direccién del
Trabajo y al Ministerio de Salud.

Solo a la Direccion del Trabajo.

Sindicatos, delegados de personal y Comités Paritarios y a la Direccién del
Trabajo.

Se entiende que, publicado en lugar visible de la faena, es conocido por todos,
por lo que no es necesario enviar copia de él.

3. El dia 13 de octubre de 2005 se publicaron en el diario mural de la faena
de una empresa de rubro metalmecanica las modificaciones al Reglamento
Interno de Orden, Higiene y Seguridad en lo que correspondia al
procedimiento para atender una denuncia de acoso sexual. En esta
empresa nunca habia ocurrido un caso asi y justamente el dia 4 de
noviembre se registra el primer caso. Una secretaria acusa a un obrero
de intentar propasarse. El dueiio de la empresa comenta que por suerte
cuentan ahora con un procedimiento para atender este tipo de situaciones
e instruye para que se siga el procedimiento recién estipulado ¢Es
correcto lo que hizo el dueio? ¢ se puede aplicar el nuevo procedimiento?
Justifique su respuesta.
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/4. ¢ Quiénes pueden presentar una denuncia de acoso sexual? Marque
todas las alternativas que le parezcan correctas:

Trabajador por acoso sexual de una companiera de trabajo.

Trabajadora por acoso sexual de compafiero de trabajo.

Sindicato en representacion de trabajador o trabajadora.

Empleador por acoso sexual de trabajador contra un trabajador.

@ Trabajadora por acoso sexual de su empleador.

5. Patricia Riquelme trabaja en una fuente de soda en que comparte labores
con Luis, el garzon. Ella se encarga de preparar los alimentos y su jefe
de la caja. Patricia presenta ante su empleador una denuncia de acoso
sexual en contra de su Gnico compaiero de trabajo, Luis { COmo debiera
operar el empleador?

Respuesta:

Debiera derivar la denuncia a la Inspeccion del Trabajo respectiva, ya que esta
empresa no esta obligada a contar con Reglamento Interno de Orden, Higiene
y Seguridad.

6. Complete la oracion

a) El empleador debe -inmediatamente después de recibida la denuncia- adoptar
medidas de resguardo destinadas a mantener un ambiente laboral de respeto
entre los involucrados.

b) Para el caso que el denunciado sea el propio empleador, la denuncia debe
efectuarse ante la Inspeccion del Trabajo.

c) Si un empleador deriva la denuncia del Sindicato por MUJER acosada
sexualmente por otro trabajador, se habla de denuncia indirecta.

7. ;Quién puede recibir una denuncia de acoso sexual para el caso
que sea presentada ante la Inspeccion del Trabajo respectiva?

Jefe de la Oficina de Atencién de Publico

Jefe de la Unidad de Fiscalizacion

Jefe de la respectiva Inspeccion

OO O

Todos los anteriores, dependiendo de la situacion
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MANUAL DE AUTO APRENDIZAJE

ACOSO SEXUAL
LEGISLACION Y PROCEDIMIENTOS DE APLICACION

Unidad 3
La denuncia de acoso sexual

Unidad 3
La denuncia de acoso sexual

Clasificacion del acoso sexual segun sujeto que lo
comete y quien lo denuncia

s Inspecciones

Unidad 3
La denuncia de acoso sexual

Denuncia Indirecta. Es a
dire

Unidad 3
La denuncia de acoso sexual

£Qué vamos a aprender?

= Recibir la denuncia de un caso de acoso sexual conforme
a los procedimientos establecidos por la Ley N°® 20.005 v
ante los organismos que la ley dispone

= Iniciar un proceso de investigacion de acoso sexual
comprendiendo el rol que le compete en el proceso y en
funcion de la forma y lugar en que se ha presentado una

denuncia.

Unidad 3
La denuncia de acoso sexual

Segun las caracteristicas del sujeto acosador, las
denuncias pueden apuntar a los siguientes sujetos:

= Empleador
= Superior jerarquico/ inferior jerarquice
= Par

¢Quién puede realizar la denuncia?

= La persona afectada

= El sindicato en representacion de ella
= El empleador

Unidad 3
La denuncia de acoso sexual
Procedimiento de denuncia de acoso sexual
El acosader es el empleador v la persona afectada o el sindicato, en
su representacion, presenta la denuncia.
ga

El acosador es algun trabajador de la empresa ¥ la persona afectada
o el sindicato, en su representacion, presenta la denuncia




Unidad 3
La denuncia de acoso sexual

¢£Quién recibe la denuncia?

El Jefe de la Oficina de Atencién de Publico en el
evento que tenga dependencia privada.

El Jefe de la Unidad de Fiscalizacién, en el caso que
o se cumpla el requisito de privacidad sefialado y si
éste no esta presente,

El Jefe de la respectiva Inspeccion.

Unidad 3
La denuncia de acoso sexual

Aspectos relacionados con el acoso sexual que debe
contener el Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad

| procedimienro al que
= e

e
sefialadas ¢

sanciones

Unidad 3
La denuncia de acoso sexual

Nombres, apellidos y R.U.T. del denunciante y/o de

la persona afectada.

2. Cargo y dependencia jerarquica respecto a la

persona que es el presunto acosador.

Relacion detallada de los hechos y el nombre del

presunto acosador

Fecha y firma del denunciante




UNIDAD 4 La investigacion y sancion
de una denuncia de acoso
sexual
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¢ Qué vamos a aprender? . )

—
Desarrollo de los contenidos ﬁ(

A. Procedimiento investigativo
Texto del Cédigo del Trabajo con las modificaciones

de la Ley 20.005 de Acoso Sexual ( )
<Actividad O>— %

B. Procedimiento investigativo por denuncias

presentadas ante la Inspeccion del Trabajo
1. La asignacion de la fiscalizacion
2. Preparacion de la fiscalizacion
* Medidas de resguardo
¢ Pauta de entrevistas
3. La visita inspectiva
» Notificacion de acoso sexual y adopcion de medidas
de resguardo
« Verifica la legalidad del Reglamento Interno de
Orden, Higiene y Seguridad
* Investigacion de los hechos
» Declaracion de testigos
e Otros medios de prueba

C. Procedimiento investigativo por denuncias
presentadas ante la propia empresa %

<Actividad O>

D. La entrevista
1. Definicidn y caracteristicas de la entrevista
2. Los entrevistados
3. Factores criticos de éxito para la entrevista durante la
visita inspectiva
« Factores en relacion con el fiscalizador que realiza |

a entrevista
<Actividad O>— %
S

* Factores ligados al entrevistado
*» Factores ligados a la situacion de entrevista

4. El esquema de la entrevista <SR
(Actividad Caso practico: O ) %
Investigacion de acoso sexual
Resumen Unidad 4 \
A. Procedimiento investigativo f )
B. Procedimiento investigativo por denuncias presentadas ante
la Inspeccién del Trabajo

C. Procedimiento investigativo por denuncias presentadas ante

la propia empresa e~ )
D. La entrevista @

(J

. . | )
Revisemos y evaluemos lo aprendido =
Pauta de correccion ejercicios Unidad 4 V




Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacion

¢, Qué vamos a aprender? L=

Una vez finalizado el estudio de esta unidad, esperamos
que usted esté en capacidad de:

Aplicar el procedimiento investigativo de una denuncia de acoso
sexual, distinguiendo el tipo de que se trate en funcién del
denunciante y ante quién se realiza.

Verificar si es que una empresa, establecimiento o servicio cuentan
o no con un adecuado procedimiento de investigaciéon y sancion
de denuncias de acoso sexual.

Aplicar técnicas eficaces y esquemas de entrevista en la fase de
visita inspectiva.




Unidad 4 Investigacién y sancién /

Desarrollo de los contenidos

@ Segun el esquema general del procedimiento asociado a la denuncia
de acoso sexual, corresponde -luego de analizar la denuncia- estudiar
qué ocurre durante la fase de investigacion de la misma y cuales son
las sanciones asociadas. ’

Denuncia Investigacion Comunicacioén

A. Procedimiento investigativo

La fase de investigacion abarca desde la asignacion de la fiscalizacion hasta la
visita inspectiva. Recordemos que la denuncia puede ser realizada ante la
Inspeccidn del Trabajo respectiva. Una vez que se ha entrevistado al denunciante,
se procede a preparar la visita inspectiva y la investigacién de los hechos
denunciados. Si la denuncia es realizada ante la propia empresa, el empleador
efectuara la investigacion de forma interna y la Inspeccién del Trabajo debera
hacer observaciones a dicha investigacion.

4 )
( Sujeto acosador empleador (1)\
©
t Denuncia directa J I
Trabajador - Sindicato (2) c
H S
Y 5
C Ingreso DT Plus ) o
\ ............................................ :Y /
( Asignacion de la fiscalizacion ' .g
Y 5
( Preparacion de la fiscalizacién ' ‘g’
v o
| Visita inspectiva ' E
T :
:( Informe de fiscalizacion ) g
v g
( Informe de resultados ) g
&




Acoso Sexual

Legislacién y Procedimientos de Aplicacion

Texto del Coédigo del Trabajo con las modificaciones de la Ley 20.005
de Acoso Sexual

Los siguientes son los articulos del Cédigo del Trabajo (Titulo 1V) que tratan
acerca de la investigacion y la sancion del acoso sexual:

Caédigo del Trabajo (Titulo IV)

Art. 211

A. En caso de acoso sexual, la persona afectada debera hacer llegar su reclamo por
escrito a la direccion de la empresa, establecimiento o servicio o a la respectiva
Inspeccion del Trabajo.

B. Recibida la denuncia, el empleador debera adoptar las medidas de resguardo
necesarias respecto de los involucrados, tales como la separacion de los espacios
fisicos o la redistribucion del tiempo de jornada, considerando la gravedad de los
hechos imputados y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.

En caso que la denuncia sea realizada ante la Inspeccion del Trabajo, ésta sugerira
a la brevedad la adopcién de aquellas medidas al empleador.

C. El empleador dispondra la realizacion de una investigacion interna de los hechos
0, en el plazo de cinco dias, remitira los antecedentes a la Inspeccion del Trabajo
respectiva.

En cualquier caso la investigacion debera concluirse en el plazo de treinta dias.

Si se optare por una investigacion interna, ésta debera constar por escrito, ser
llevada en estricta reserva, garantizando que ambas partes sean oidas y puedan
fundamentar sus dichos, y las conclusiones deberan enviarse a la Inspeccion del
Trabajo respectiva.

D. Las conclusiones de la investigacion realizada por la Inspeccién del Trabajo
o las observaciones de ésta a aquélla practicada en forma interna, seran puestas
en conocimiento del empleador, el denunciante y el denunciado.

E. En conformidad al mérito del informe, el empleador deberd, dentro de los siguientes
quince dias, contados desde la recepcion del mismo, disponer y aplicar las medidas
0 sanciones que correspondan.”

Art. 425

Las causas laborales se substanciaran de acuerdo con el procedimiento que establece
este titulo, el que sera aplicable en todas aquellas cuestiones, tramites o actuaciones
que no se encuentren sometidas a una regla especial diversa, cualquiera que sea su
naturaleza.

Las causas laborales en que se invoque una acusacion de acoso sexual deberan ser
mantenidas en custodia por el secretario del tribunal, y sélo tendran acceso a ellas las
partes y sus apoderados judiciales.

- J
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Actividad

Antes de comenzar a revisar el procedimiento propiamente tal, le invitamos
a reflexionar en torno al significado de la funcion de investigacion de esta
fase. A pesar de la diversidad de objetivos y situaciones en que se aplica
la funcidén de investigacion en la vida humana, presenta algunas
caracteristicas comunes sobre las cuales le invitamos a reflexionar. Para
apoyar la reflexion, daremos una mirada a personajes de la literatura y del
cine cuyos creadores los han dotado con capacidades especialmente
interesantes en este sentido.

El es Sherlock Holmes, conocido detective de los cuentos
de Sir Arthur Conan Doyle.

Suele resolver los casos mas complejos, identificando
pistas donde las personas comunes no ven mas que
normalidad.

Otros colegas de €l hacen lo mismo. Tal
vez usted conozca a algunos de ellos.

¢, Qué diria usted que caracteriza a estos personajes? ;Qué hacen todos ellos en comun
que les permite llegar siempre a la verdad de los casos que investigan?

Le invitamos a anotar al menos cinco cosas que ellos hacen y que la mayoria de las
personas comunes Yy corrientes no realizarian frente a las situaciones de investigacion
que deben enfrentar.
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Probablemente mas alla de ciertos rasgos personales, hay aspectos que
distinguen a todos ellos, entre los cuales pueden nombrarse:

La capacidad de ir mas alla de los hechos.

La capacidad de relacionar hechos.

La capacidad de relacionar personas con situaciones.

La capacidad de observacién y de atencion a los detalles.

La habilidad para preguntar inquisitivamente y para entender el
lenguaje no verbal, entre otras.

Es evidente que determinadas personas poseen ciertos rasgos de
personalidad que les permiten de manera mas o menos natural acercarse
a estas caracteristicas, pero también es cierto que es posible desarrollar
estas habilidades. Hay técnicas para realizar las investigaciones y la (pro)
accion de conocerlas, practicarlas e integrarlas al quehacer es indispensable
para cumplir de forma adecuada con esta fase del procedimiento de atencion
de denuncias de acoso sexual.

Todos tendremos que ser un poco investigadores, intentando desarrollar
aquellas habilidades y formas de actuar que permitan arribar a conclusiones
fundadas acerca de los casos que son puestos en nuestro conocimiento.

En las siguientes paginas compartiremos - junto con los pasos formales y
requisitos del procedimiento - algunas técnicas que le ayuden en su labor
investigativa de los casos por denuncias de acoso sexual. Evidentemente
éste sera un punto de partida, el que, por cierto, no sera suficiente. La tarea
de todos sera trabajar para desarrollar en cada uno las técnicas y las
habilidades investigativas, de suerte tal que con el tiempo y la experiencia,
estas técnicas y habilidades se integren a las practicas habituales.

Volvamos ahora al procedimiento en la parte que corresponde a los pasos
posteriores al ingreso de la denuncia.

En este caso, es necesario distinguir entre: (a) la denuncia presentada ante
la Inspeccion del Trabajo respectiva y (b) la denuncia presentada al interior
de la propia empresa. Analicemos cada una de estas situaciones en lo que
a la fase de investigacion procede.
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B. Procedimiento investigativo por denuncias presentadas ante
la Inspeccién del Trabajo

La fase de investigacion abarca desde la asignacion de la fiscalizacion hasta la
visita inspectiva. Recordemos que la denuncia puede ser realizada ante la
Inspeccion del Trabajo respectiva. Una vez que se ha entrevistado al denunciante,
se procede a preparar la visita inspectiva y la investigacién de los hechos
denunciados. Si la denuncia es realizada ante la propia empresa, el empleador
efectuara la investigacion de forma interna y la Inspeccién del Trabajo debera
hacer observaciones a dicha investigacion.

Como se ha establecido anteriormente, las
subfases de la investigacion son:

@ |a asignacion de la fiscalizacion
@ la preparacion de la fiscalizacion
@ lavisita inspectiva

1. La asignacion de la fiscalizacion

Recordemos que en la fase anterior se
ingreso la denuncia al DT PLUS, se completé
el formulario de denuncia F 38 y ahora,
segun los antecedentes que operan en la
Inspeccion, se asigna la fiscalizacion.

Asignacion de la
fiscalizacion

En esta subfase del proceso, se determina
cual sera el fiscalizador que llevara a cabo
la investigacion de acoso sexual por la

v denuncia presentada.

En una primera etapa, la asignacion de las
comisiones por acoso sexual, que tienen la
caracteristica de EXCLUYENTE y de
asignacién URGENTE, debe recaer siempre
en un funcionario con experiencia previa en
el tema o que tenga especiales habilidades
para la mediacion y el tratamiento de
conflictos.
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2 . Preparacion de la fiscalizacion

Para la preparaciéon de la fiscalizacion, el
fiscalizador a cargo debe estudiar los
antecedentes, es decir:

® Revisar el ingreso realizado en el DT PLUS.

® Revisar el formulario de la denuncia, el F 38.

Preparacion de la ® Ademas, debe preparar las pautas de entrevistas
fiscalizacion para los testigos y para el denunciado.

® \er los antecedentes histéricos de la empresa
(en el DT PLUS).

® Analizar y decidir respecto a las medidas de
resguardo que solicitara, aspecto clave en esta
fase.

® Medidas de resguardo

Las medidas de resguardo tienen por objetivo proteger al denunciante. Pueden
consistir en la modificacion de las jornadas de trabajo, cambios en las
dependencias en que se desempefian las personas involucradas, permisos,
entre otras, velando por que dichas medidas no signifiquen menoscabo para
alguna de las partes o vayan en detrimento del buen funcionamiento de la
empresa. Hay que tener presente que a estas alturas del procedimiento no
existe alin ninguna claridad respecto a la efectividad de los hechos imputados,
aunque pareciera que todo apunte hacia alguna direcciéon determinada.

Si bien no estamos dentro del derecho penal, debiera operarse, al igual que
en dicho ambito juridico segun el principio de “todos son inocentes, hasta
que no se pruebe lo contrario”.

Medidas de resguardo

e Modificacion de las jornadas de trabajo.

e Cambios en las dependencias en que se desempefien las personas
involucradas.

® Permisos para no asistir al trabajo mientras dure la investigacion.

e Otras medidas decretadas de acuerdo a la situacion y a las posibilidades
de implementacién.

e Las medidas de resguardo no debieran significar menoscabo para alguna
de las partes o detrimento del buen funcionamiento de la empresa.
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Las medidas de resguardo son un aspecto muy importante de considerar, ya que
si bien el derecho del trabajo nace y existe para proteger al que tiene una situacién
desventajosa en la relacion laboral, esto es, al trabajador, ante una denuncia de
acoso sexual es necesario mantener una absoluta imparcialidad, hasta que las
pruebas hablen por si solas.

Las medidas de resguardo son tratadas en esta parte del desarrollo del
procedimiento, porque se relacionan con el primer momento en que el fiscalizador
inicia la investigacion. No se debe tratar a nadie como culpable. El resguardo
principal que debieran tener las partes por la accién del fiscalizador es la certeza
que estan siendo tratados en forma justa y con respeto a su dignidad personal.
Se pueden sugerir medidas de resguardo respecto a la persona denunciante y
también respecto del acusado. Si el acusado es el empleador, no se actie como
si fuese culpable. ;Qué significa esto? Significa que las medidas de resguardo
también operan para él.

Puede suceder que el duefio de una empresa sea acusado de acoso sexual por
una trabajadora y que esta acusacion sea injustificada. En este caso, si el
fiscalizador de la Inspeccidn del Trabajo lo tratara como culpable y delante del
resto de su personal, la situacion lo victimiza dos veces: una vez por la denuncia
de la trabajadora, y una segunda vez, por el trato que debe enfrentar de quien
es la autoridad encargada de resolver la situacion. Por ello, una postura sin
prejuicios y lo mas objetiva posible por parte del fiscalizador es indispensable.
Se esta investigando una acusacion y mientras no se tengan certezas, nadie es
culpable.

® Pautas de entrevistas

En esta subfase de preparacion, se disenan las pautas de entrevista para los
testigos, las que debieran considerar, entre otros aspectos, los que se senalan
en el recuadro siguiente.

Aspectos minimos a considerar en

las pautas de entrevistas

El lugar donde se realizé el acoso.
El contexto del acoso.

La relacién entre las partes.
Efectos sobre la persona acosada.
Establecer si hubo testigos.

Establecer si pueden obtenerse algunas pruebas indirectas.
Aspectos centrales que confirman o desmienten los puntos centrales de
la denuncia.
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Es importante considerar que lo que se busca establecer es si los hechos imputados
en la denuncia son verdaderos o no y si estos son constitutivos de acoso sexual.
Esto requiere de una actitud libre de prejuicios. Es util tener en cuenta para la
confeccion de la pauta las manifestaciones habituales del acoso sexual, como
las que se presentan a continuacion.

: : : 1
e Manifestaciones habituales de acoso sexual

e Promesas, implicitas o expresas a la victima de un trato preferente y/o
beneficioso respecto a su situacion actual o futura, a cambio de favores
sexuales.

¢ Amenazas mediante las cuales se exija, en forma implicita o explicita,
una conducta no deseada por la victima y que atente contra su dignidad
o la agravie.

e Uso de términos de naturaleza o connotacion sexual (escritos u orales),
insinuaciones sexuales, proposiciones sexuales, gestos obscenos que
resulten hostiles, humillantes u ofensivos para la victima.

e Acercamientos corporales, roces, tocamientos u otras conductas fisicas
de naturaleza sexual que resulten ofensivas y no deseadas por la victima.

e Trato ofensivo u hostil por el rechazo de las conductas anteriormente
sefialadas.

Es importante recoger el maximo de informacion de los testigos, sin olvidar que
ellos no son los protagonistas de la investigacion.

Los protagonistas de una investigacion
sobre acoso sexual

Los unicos protagonistas o motivos de la investigacién son los

trabajadores involucrados en una investigacion de acoso sexual,
vale decir, la persona acosadora y la persona acosada, o en
plural, si se tratara de acoso colectivo.

3 . La visita inspectiva

Antes de proseguir, le solicitamos que lea con mucha atencion el contenido
del siguiente recuadro en el cual se le presentan, a modo de resumen, las
actividades principales que debe realizar un fiscalizador en su visita inspectiva.

1 Servicio Nacional de la Mujer. Departamento Situacién Juridica de la Mujer.
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¢ Qué hace un fiscalizador en la visita inspectiva?

1. Al llegar a la empresa, contacta al duefio y/o al representante, le notifica
respecto de la denuncia, levantando el Acta de Notificacion (F 38-1) y le
sugiere las medidas de resguardo.

2. Verifica la legalidad del Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad en lo que al tratamiento de denuncias de acoso sexual se
refiere. Para esto puede utilizar la Pauta de Verificacién que se presenta
mas adelante.

3. Realiza la investigacion, para ello solicita un lugar privado para preparar
o perfeccionar su lista de testigos y acuerda con alguien de la empresa la
forma y el orden en que ingresaran los testigos para tomarles declaracion,
velando por la privacidad y discrecion que requieran los testigos.

4. Les toma declaracioén a los testigos, segun pauta preparada con
anterioridad, completa y firma acta de declaracion (si es que los testigos
estan de acuerdo) o el acta de entrevista y revision documental F 4/6 (para
los casos en que los testigos no quieren ser individualizados). Para aquellos
testigos que no estan presente, deja citacion (F 20).

5. Aprovecha la visita para recoger cualquier otro medio de prueba
relevante para las conclusiones.

® Notificacion de acoso sexual y adopcion de medidas de resguardo

Corresponde al instrumento (Acta de Notificacién de Acoso Sexual y Adopcion
de Medidas de Resguardo, F 38-1) por el cual se le notifica a la empresa que se
ha realizado una denuncia de acoso sexual por hechos acaecidos al interior del
establecimiento o que tienen que ver con funcionarios del mismo.

Al llegar al establecimiento, el fiscalizador solicita conversar con el representante
legal; le pide ir a algun lugar privado y procede a la lectura en voz alta de la
notificacion. Junto con la notificacion, y dada la gravedad de los hechos, le solicita
implementar las medidas de resguardo que ha definido, ello bajo apercibimiento
de multa, tal y como se explicita en el mismo formulario; le entrega copia a las
personas indicadas en el instrumento y, firmando o no haciéndolo, se entiende
realizada la notificacion legal.
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- ™
v F 38-1

Lo e
Regidn | Inspeccida | Afie | n® Fiscalizacién |

ACTA DE NOTIFICACION DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y ADOPCION
DE MEDIDAS DE RESGUARDO.

,a___ de de20__

Con esta fecha, siendo las , el(la) fiscalizador(a) que suscribe, procede a notificar a la
empresa , RUT

representada legalmente por

RUT , ambos con domicilio en

denuncia por acoso sexual interpuesta por
en contra de

, ambos trabajadores de la citada empresa.

. J

Habiéndose dada por realizada la notificacion, el fiscalizador procede a solicitar
un lugar privado para realizar la investigacion. Rapidamente y sin dar oportunidad
de reaccionar, pide que sean llevados los primeros testigos. Se sugiere que
aquellos testigos que por el relato de la denuncia aparecen como mas determinantes
sean los primeros en testificar. Normalmente ocurre que se “corre la voz” de la
presencia de un fiscalizador y de la razén por la cual se encuentra en la empresa.
Ello puede dar origen - en ocasiones - a que se trate de influir sobre los testigos
y de manejar los testimonios, con lo que una accion rapida del fiscalizador ayuda
a mitigar este efecto.

En la visita inspectiva el fiscalizador:

Fiscaliza la legalidad del reglamento
v interno en materia de acoso sexual.

Realiza la investigacion de los
hechos denunciados.

- J

Visita inspectiva

e Verifica la legalidad del Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad

A continuacion se presenta una Pauta de Verificacion que permite comprobar
si una empresa dispone de un correcto procedimiento de investigacion y sancion
del acoso sexual. Esta pauta puede ser utilizada por los fiscalizadores para realizar
sus visitas inspectivas. Aunque ellos manejaran bien todos estos aspectos
contenidos en la pauta de verificacion, tenerla a la vista puede ser siempre un
buen apoyo para no omitir ningun punto.
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En el caso de las empresas, esta pauta de verificacion puede tener dos usos:

° Si no se ha modificado el Reglamento Interno incorporando lo que se refiere
a acoso sexual, puede servir como guia para redactar los cambios y lograr
asi la actualizacién del mismo.

° Si existe un Reglamento Interno actualizado respecto a la ley sobre acoso
sexual: puede ayudarle a comprobar que todos los aspectos estén contenidos
en la actualizacion. En este caso, la empresa puede usar esta pauta como
una guia de “autoverificacion”.

Pauta de verificacion del procedimiento sobre acoso sexual

Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad en la empresa Si NO

. ¢ Existe un Reglamento Interno Orden Higiene y Seguridad en la
empresa?

2. ¢ElReglamento Interno contempla un procedimiento de investigacion
por acoso sexual?

4. ;Se informa ante quién y como se debe presentar la denuncia por
acoso sexual?

5. ¢ Existe un plazo para iniciar la investigaciéon o remitir la denuncia a
la Inspeccién del Trabajo?

6. ¢El Reglamento Interno contiene las medidas de resguardo iniciales
ante una denuncia por acoso sexual?

8. ¢El Reglamento Interno sefiala que todo el proceso debe constar por
escrito?

9. ¢ Se garantiza mantener la reserva del caso en la investigacion?

10. ¢ Se garantiza a las partes el ser oidas y que puedan fundamentar
sus dichos?

11. ¢ Existe un plazo para terminar la investigacion?

12. ¢ Existe un plazo para remitir las conclusiones a la Inspeccion del
Trabajo?

13. ¢ Estan establecidas las medidas definitivas y las sanciones que se
han de aplicar conforme a la gravedad del caso?

14. ; Estas medidas y sanciones son acordes con aquellas permitidas por
la Ley a las empresas que tienen la obligacién de tener un Reglamento
Interno (Art. 154 del Cdédigo del Trabajo)?
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® Investigacion de los hechos

Se ha sefialado que la visita inspectiva se inicia con la notificaciéon de la denuncia
de acoso sexual (F 38-1) y luego de eso, el fiscalizador solicita un lugar con
privacidad y rapidamente comienza a citar a los testigos.

® Declaracién de testigos

Para determinar la existencia del acoso sexual, en muchas oportunidades sera
de vital importancia la declaracion jurada de testigos. Es posible que por temor
a las represalias muchas veces éstos no quieran cooperar. Esta cuestion puede
salvarse informandoles que en el acta que se levante al efecto se evitara
individualizarlos y se establecera, por el contrario, que es la “declaracion jurada
de un trabajador de la empresa que solicita reserva de su identidad”. Sin embargo,
hay que informarle que se debe registrar su identidad en un documento paralelo
por la necesidad de respaldo que requiere el acta y que solo se revelara ante
peticion expresa de los tribunales de justicia, al que el Servicio tiene la obligacion
de solicitar resguardarle la identidad, con el objeto de garantizarle la privacidad
y seguridad laboral ante las eventuales represalias que se puedan tomar en su
contra.

Si el trabajador testigo esta dispuesto a individualizarse, firma el Acta de Declaracion.
En caso contrario, y s6lo para efectos de informacién y control interno, el fiscalizador
completa los antecedentes en el Acta Entrevista y Revision Documental (F 4/6).

La individualizacién solo sera entregada en tribunales y previo a dejar establecido
en el respectivo escrito que se solicita al tribunal resguardar la reserva de la
identidad por las mismas razones expuestas. Esto cobra mayor relevancia cuando
el acosador es el propio empleador.

Si el testigo no se encuentra presente, se le deja el Formulario de Citacion
(F 20), para que asista en una fecha posterior a la Inspeccion del Trabajo respectiva
a realizar su declaracion.

® Otros medios de prueba

Atendida la definicion de acoso sexual, se consideraran como medios de prueba
para arribar a las posibles conclusiones, todos los medios a través de los cuales
se pueda formular un requerimiento de esta naturaleza, tales como mensajes
telefonicos, fax, correos electronicos, notas, tarjetas, etc., las que deberan ser
debidamente ponderadas con el objeto de formarse opinién sobre el tema 'y poder
probar lo que se investiga.

Ya se ha mencionado que las conductas de acoso sexual no se encuentran
limitadas a acercamientos o contactos fisicos, sino que incluyen cualquier accion
del acosador sobre la victima que pueda representar un requerimiento de caracter
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sexual sin consentimiento. Tal como lo expresa la definicién misma, el acoso
sexual se puede producir “por cualquier medio.” El fiscalizador puede recorrer las
instalaciones, intervenir computadores, solicitar informacién adicional que se
encuentre en otros medios, en fin, puede realizar todas las acciones que permitan
arribar a la verdad de los hechos.

Se trata de investigar cualquier otra situacion que permita comparar las condiciones
en que se desempefiaba la persona pasiva del acoso 0 acosada sexualmente,
hasta antes del inicio de tal conducta, con la situacién en que se encuentra luego
de iniciado éste, como por ejemplo:

Si la negativa a satisfacer las demandas sexuales le ha producido algun

tipo de menoscabo al interior de la organizacion, de cualquier naturaleza
como, por ejemplo:

® Si el acosador le ha afectado o restringido la posibilidad de comunicarse
con el resto de los trabajadores.

® Si se le ha cambiado de ubicacién al interior de la empresa en una
posicién menos grata.

® Si se ha restringido o prohibido al resto de los trabajadores interactuar
con la persona acosada, limitando el contacto sélo a las materias propias
del trabajo, sin posibilidad de una normal vida social al interior de la
empresa o servicio, al igual que el resto de los trabajadores.

® Si se le han impuesto tareas que no estan en el ambito de su
competencia o se le ha cambiado las mismas a otras de menos
importancia o de mayor complejidad.

® Si, haciendo un trabajo de igual calidad, se le ha rechazado
sistematicamente su trabajo, en circunstancias que antes no sucedia.

Si se le ha encomendado trabajo mas alla de su capacidad operativa.

Si se le han limitado los accesos a herramientas necesarias para
realizar su trabajo o se le han limitado los espacios ludicos al interior de
la empresa.

\® Otros que demuestren que existe intencion de menoscabarle. )

Si se ha afectado la salud fisica o siquica de la persona acosada sexualmente:

® Sise le ha desencadenado algun cuadro depresivo que ha tenido

® Si ha presentado dolencias asociadas al acoso, médicamente diagnosticadas.
® Otros que hayan afectado su salud integral.

En el evento de presentarse cualquiera de estos casos, se debe establecer la
situacion laboral anterior al acoso y la posterior, buscando evidenciar, en lo posible
documentadamente, el perjuicio laboral sufrido como consecuencia de tal acto.
Con todo, esta actuacion se limitara a ser una constatacion descriptiva de una
determinada situacioén sin que ello signifique de manera alguna la calificacion,
por parte del fiscalizador, de las razones que pudiesen haber originado dicho
estado de cosas. Sin embargo, sera uno de los elementos a considerar para
formarse una opinion sobre el tema al momento de indicar sus conclusiones.
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C. Procedimiento investigativo por denuncias presentadas ante la
propia empresa

Una vez realizada la investigacion de forma interna por una empresa, establecimiento
0 servicio, la Inspeccion del Trabajo realizara observaciones a dicha investigacion.
El procedimiento es el siguiente:

INGRESO formulario del
Sistema Informatico de la
Direccion del Trabajo
(DT PLUS)

h 4

Asignacion de la
fiscalizacion

Preparacion de la

fiscalizacion

Visita inspectiva

v

Se realiza el ingreso en el formulario del Sistema Informatico de la Direccion del
Trabajo (DT PLUS) para luego internamente realizarse la asignacion de la
fiscalizacion.

En la preparacion de la fiscalizacion se revisan el DT PLUS, las principales
normas, el anexo sobre acoso sexual y se solicita informacion al empleador

(expediente completo de la investigacion y reglamento interno de orden y
seguridad).

Al analizar el expediente, el fiscalizador debe:

Verificar fecha de recepcion de la denuncia.

Verificar las medidas de resguardo adoptadas: Art. 211-B del Cdédigo del
Trabajo u otras adicionales F 38.

o \Verificar la existencia de actas levantadas: partes involucradas y eventuales
testigos.

® Relacionar conclusiones de la investigacion v/s antecedentes de la misma
y lo dispuesto en el reglamento interno de la empresa.

\o Formular otros requerimientos al empleador si la situacion lo amerita.

J
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Al realizarse la visita inspectiva el fiscalizador debe:

® \erificar si se adoptaron las medidas de resguardo sefialadas en la
investigacion.

® Entrevistar a los afectados, a fin de conocer su opinién respecto de las
conclusiones, medidas y sanciones propuestas por el empleador.

® Si hay conformidad unanime con las conclusiones:
Se deja constancia en acta ad hoc y se termina actuacion de
servicio.
Se notifica al empleador, denunciante y denunciado

® Sino hay conformidad con las conclusiones:
Se levanta acta y se dejan establecidas las objeciones.
Se determina si hay multas a aplicar, segun el analisis del
expediente de investigacion y otras de la propia visita inspectiva.

Actividad

Analicemos a continuacion lo que tienen en comun y las diferencias en las
situaciones que se exponen.

Entrevista de trabajo. Entrevista de un periodista radial
Carla esta postulando a un trabajo. a una atleta.
La entrevista una psicologa.

h X
Policia interroga a un narcotraficante. Entrevista de un fiscalizador de la
Inspeccion del Trabajo a testigo de eventual
acoso sexual en una empresa.
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Le invitamos a pensar en cuales son las semejanzas y diferencias entre estas
cuatro situaciones. Tomese algunos instantes; puede ayudarse anotando en
las siguientes lineas:

Semejanzas Diferencias

A continuacion tendra la oportunidad de conocer algunas caracteristicas
generales de la conduccion de una entrevista, enfatizandose los aspectos
que usualmente se consideran importantes de recalcar respecto a esta forma
especial que constituye la entrevista a testigos en la fase de visita inspectiva.

D. La entrevista

Durante la visita inspectiva, el fiscalizador debe obtener informacién suficiente
que le permita diagnosticar si la ocurrencia de acoso sexual denunciada es efectiva
o no. La técnica sera fundamentalmente la entrevista, ademas de la eventual
consulta de documentos, correos electronicos, etc., y la observacién directa del
lugar de trabajo. Todo ello con el propdsito de reunir evidencias que permitan
respaldar lo informado en la denuncia de acoso sexual.

1. Definicion y caracteristicas de la entrevista

Para efectos de la fiscalizacion de acoso sexual, podriamos definir la entrevista
como una técnica, dentro de la metodologia de investigacién cualitativa que se
utiliza para obtener la maxima cantidad de informacién confiable de una o varias
personas, en el menor tiempo posible, a partir de una bateria de preguntas”.

2 Esta seccion se basa, en parte, en una reelaboracion de las técnicas de entrevista sistematizadas en Aguirre
Baztan, A. 1997 Etnografia. Metodologia cualitativa en la investigacién sociocultural (Bogota, Alfaomega).
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Las caracteristicas mas importantes de este

tipo de entrevista son las siguientes:

® Basada en la comunicacioén verbal, aunque el entrevistador también
se fija en los aspectos no verbales de la interaccion.

® Estructurada, metddica y planificada. Es directiva, aunque no
autoritaria. Es el fiscalizador quien conduce la entrevista hacia los
objetivos que le interesan para efectos de las conclusiones.

® Se implementa a partir de una pauta de preguntas previamente
establecida.

Sigue un procedimiento de observacion.

Dado el breve tiempo con que se cuenta para realizar la investigacion, debe ser
muy pertinente, en el sentido de apuntar de manera inmediata al centro del asunto
y no desviarse hacia a otros temas.

Tiene como fin la busqueda de evidencias para comprobar la existencia o no de
acoso sexual.

Se da en una interaccion entre entrevistador y entrevistado (roles distintos y
complementarios).

2. Los entrevistados

Las personas a entrevistar asi como su numero dependera de cada caso,
siendo los datos consignados en la denuncia la base para la definicion de
estos; sin embargo y a modo de sugerencia, resulta conveniente entrevistar
al menos a las siguientes personas:

¢ A quiénes entrevistar?

Al empleador.
La persona acusada de acoso sexual.
Testigos sefalados en el formulario de denuncia.

Cualquier otra persona que no esté contemplada en el F 38,
pero que pueda aportar informacion relevante.

Pudiera ser que en el transcurso de las entrevistas surjan indicios interesantes
que hagan conveniente entrevistar a personas no contempladas en el formulario
de denuncia (F 38). El investigador sagaz tendra la habilidad y flexibilidad suficientes
para reconocer que se trata de antecedentes importantes y de adaptar el listado
de testigos previamente establecido, para de este modo responder de mejor
manera a su funcion investigativa.
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3. Factores criticos de éxito para la entrevista durante la

visita inspectiva

El buen desarrollo de una entrevista depende de diversos factores dificiles de
estandarizar, pues tienen que ver con la particularidad del caso de denuncia
a investigar (si es empresa o servicio publico, si es una organizacién grande
0 pequefia, de la preparacion previa de la visita, de la cantidad y calidad de
la informacion aportada en el formulario de denuncia, entre muchas otras).
Sin embargo, hay ciertos factores de éxito que pueden considerarse aplican
a todas las entrevistas inspectivas. Estos factores se relacionan con:

® ¢| fiscalizador que realiza la entrevista
® con el entrevistado
e con la situacion de entrevista

Factores en relacioén con el fiscalizador que

realiza la entrevista

Usted conoce lo que es una competencia laboral. Esta nocion tiene
que ver con la combinacion de recursos internos (conocimientos,
habilidades, actitudes y valores) los que se actualizan y ponen en
accion con recursos externos (redes de informacion, herramientas,
tecnologia, etc.) para el logro de un desempefio exitoso en una situacion
laboral determinada.

Reflexionemos, pues, en las competencias laborales que requiere
poseer un fiscalizador para cumplir exitosamente con su labor de
entrevistador.

Actividad

La pregunta es, entonces, ¢ cuales son las competencias que distinguen
a un buen entrevistador de uno que no lo es?, pensando, obviamente, en
el contexto de las entrevistas de testigos en las visitas inspectivas. Anote
sus ideas a continuacion.

Competencias de un buen entrevistador
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Son muchas las competencias requeridas por un buen entrevistador y se trata
de una funcioén que se desarrolla con el tiempo, con la practica, observando
a otros que lo hacen bien y sometiéndose a actividades de capacitacion
especificamente orientadas a desarrollar este tipo de habilidades.

Una competencia clave en el caso del fiscalizador es cuidar aspectos que
favorezcan la colaboracion del entrevistado y evitar efectos distorsionadores
durante la entrevista. Para ello, el fiscalizador debe procurar crear un clima
favorable, mostrandose tranquilo, siendo abierto y respetuoso a lo que el
entrevistado quiera informar, no ofensivo con las respuestas de su interlocutor,

y siempre dando cuenta de una escucha activa.

A continuacion analizaremos en forma muy breve
algunas caracteristicas y competencias muy
deseables en una persona que hace una entrevista

de fiscalizacion:

Apariencia y presentacion.

La apariencia y conducta del
fiscalizador pueden incidir en el
resultado de una entrevista y en la
actitud del entrevistado hacia el
fiscalizador. Una apariencia bien
cuidada, sobria y profesional tendra
un efecto favorable en la fuente.
Recuérdese que el fiscalizador es el
representante no solo de la Direccion
del Trabajo ante la empresa, sino que
del Estado chileno y que, por lo tanto,
la apariencia y la forma de presen-
tarse debiera ser un reflejo de ello.

Paciencia y tacto.

Motivacion.

Demostrar interés por la busqueda
de informacion. La actitud mental de
cada fiscalizador es parte de la
motivacion, en tanto un fiscalizador
debe iniciar cada entrevista comple-
tamente confiado/en que la fuente
cooperara. Tal actitud por parte del
fiscalizador es percibida por el
entrevistado y aumenta las posibi-
lidades de éxito de reunir informacion
relevante.

Estas cualidades del fiscalizador ayudan a generar y mantener un
ambiente favorable para la situacion de entrevista, aumentando la
posibilidad de éxito de la misma (obtener informacién relevante). La
validez de las declaraciones de las fuentes y los motivos que estan
detras de ellas solamente pueden ser obtenidas por medio de un proceder
paciente y cuidadoso (tacto). La impaciencia, a su vez, tiene el efecto
de pérdida de respeto por parte de la fuente hacia el fiscalizador que
realiza la entrevista. Mostrar paciencia y tacto, por el contrario, permite
incluso la posibilidad de volver a entrevistar a la misma fuente
en otro momento y obtener la colaboracién voluntaria por parte de ésta.




Actitud siempre alerta

El fiscalizador tiene que estar constante-
mente alerta a los cambios en la actitud
por parte del entrevistado. Se debe poner
atencion a cada gesto o lenguaje corporal,
palabra e inflexion de la voz de la fuente.
¢ Se enoja, esta alegre, es comunicativa,
apesadumbrada, vaga, sincera, relajada,
cooperativa, tensa, preocupada, nerviosa?
Frente a estas sefiales, el fiscalizador
debe ir determinando el mejor modo de
proceder con la entrevista. Se debe poner
atencién en las eventuales contradi-
cciones o cualquier otra indicacién que
surjan del relato de la fuente, contradi-
cciones que pueden venir del propio relato
o de contradicciones entre el aspecto
verbal y no verbal de la comunicacion.

Veamos un ejemplo

Acoso Sexual
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Perseverancia

Un fiscalizador que no se desanima
facilmente por la no-cooperacion u
otras dificultades relacionadas con
las fuentes, perseguira con moti-
vacion su objetivo investigativo hasta
reunir suficientes evidencias que le
permitan llegar a una conclusion
fundada y buscara otros y nuevos
elementos de informacion valiosos.

Yo también fui acosada
por él, pero nunca me
atrevi a denunciarlo.

Para mi fue una
experiencia traumatica.

En todo caso, es fundamental que el
fiscalizador NO le dé un sentido de
verdad a los aspectos no verbales;
esto es, se debe evitar interpretar. La
informacién No verbal del
entrevistado (gestos, postura
corporal, etc.); ofrece indicios muy
relevantes por ejemplo para confirmar
0 para sospechar, pero en ningun

caso para concluir. )

En esta situacion puede advertirse una clara contradiccion entre el
aspecto verbal (lo que esta diciendo) y el aspecto no verbal (como lo
esta diciendo) de la comunicaciéon. No obstante esto, el fiscalizador
no puede concluir que esta mujer no fue acosada, pero tampoco
debiera asumir inmediatamente como absolutamente real su
declaracion. Lo unico que podria considerar el fiscalizador es que es
necesario indagar mas y por medios alternativos, léase, verificar con
otros testigos si es que vieron situaciones de acoso a esta mujer,
realizar preguntas indirectas a ella misma, entre otros.
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Veamos enseguida el conjunto de cuatro competencias
que estamos destacando y que son: autocontrol,
objetividad, adaptabilidad y analisis y asociacion.

Autocontrol

Evitar demostraciones de rabia,
irritacion o simpatia injustificada que
pueden causar que pierda la inicia-
tiva y la objetividad durante la
entrevista.

Objetividad

El fiscalizador debiera tener siempre
presente que la objetividad como tal
es dificil y que siempre su juicio estara
mediado por sus ideas preconcebidas
del caso, de la situacion, de los
entrevistados, de sus propios valores
y de la forma en que las declaraciones
pueden entrar en conflicto con estos.
En sintesis una gran cantidad de
factores afectaran su imparcialidad.
Lo importante es estar lo mas con-
scientes posibles de la forma en que
estos factores estan influyéndonos y
como estan afectando la investigacion.
Tratando de no inclinarse hacia un
lado u otro y buscar la veracidad de
los hechos.

Adaptabilidad

Un fiscalizador debe tener la habili-
dad de adaptarse sin inconvenientes
a distintos tipos de personalidades,
lenguaje y nivel cultural de las
personas. Para ello, hacer constan-
temente el esfuerzo de tratar de
ponerse en la posicién del otro
(empatia), formulando las preguntas
de tal modo que el interlocutor las
pueda comprender y responder.

Analisis y asociacion

El fiscalizador tiene que estar en condiciones de poder
preparar y presentar informes en una forma clara,
concisa y precisa acerca del proceso investigativo de
la fiscalizacién. El valor de las entrevistas solamente
se alcanza cuando se presenta luego el conjunto de la
informacion recogida en forma adecuada (estableciendo
relaciones entre las declaraciones de los testigos,
indicando contradicciones, adelantando conclusiones
parciales fundadas en evidencias), de modo que se
pueda establecer, con razonable grado de certeza
documentada, si los contenidos de la denuncia de acoso
sexual pudieron ser comprobados o no.

Estos son sélo algunas de las competencias
principales que debe poseer un buen
entrevistador. Hay muchas otras, pero se
ha observado que éstas son importantes de
considerar.
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Factores ligados al entrevistado

Durante la visita inspectiva, el fiscalizador entrara en contacto con una
gran variedad de personas, con distintas personalidades, origen socio-
econdmico y nivel cultural, ocupaciones, creencias politicas y religiosas.
Frente a cada una de estas personas el fiscalizador debera adaptarse
a su caracter, de modo de conducir con éxito las situaciones de
entrevista.

En términos generales, desde el punto de vista
de la actitud hacia el fiscalizador o hacia la
entrevista, las personas entrevistadas pueden
ser clasificadas en algunas de las categorias
que se comentan a continuacion.

Cooperativas y amistosas. Son quienes estan abiertas a hablar
sobre cualquier tema sin mayor inconveniente. Frente a ellas, el
fiscalizador debe procurar mantener el ambiente cooperativo y amistoso,
evitando generar un trato excesivamente cercano e informal, que
hagan perder la iniciativa y el control de la entrevista por parte del
fiscalizador.

Neutrales. Son cooperativas a un nivel limitado, toman posicion clara
al contestar las preguntas sin mayores rodeos, pero sélo respecto de
lo que se les pregunta “al pie de la letra”. No ofrecen informacion
adicional en forma voluntaria.

Hostiles. Hacen de la entrevista una situacion dificil, rehusando hablar
sobre determinados temas o personas, incluso desafiando al
entrevistador. Respecto de ellas, el fiscalizador puede ejercitar su
auto-control, paciencia y tacto, pero hay que recordar que no hay
mucho tiempo disponible para realizar la investigacion. La actitud del
entrevistado es informacion también para la investigacion. Por alguna
razon las personas sostienen una actitud hostil y resulta de interés
indagar por qué sucede esto antes de seguir insistiendo y encontrarse
permanentemente con evasivas. En ocasiones, algunos testigos
pueden sentirse en una situacion de deslealtad con su empleador (si
es el acusado) o con algun companero de trabajo, con quien pudiera
incluso ligarles una relacion de amistad. Importa, entonces, despejar
estos temas antes de pretender obtener informacion de ellos.

Es necesario senalar que incluso en diferentes
momentos de una misma entrevista una persona
puede asumir estas diferentes actitudes. Lo

importante es que el fiscalizador utilice estas
actitudes para cumplir de la mejor manera
posible con los propdsitos de la investigacion.
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Factores ligados a la situaciéon de entrevista

Estos factores son variables y deben ser tomados en cuenta por el
fiscalizador, pues pueden incidir en el correcto desarrollo de la entrevista,
y en la fiabilidad y validez de la informacién recogida:

Condiciones general

® /luminaciéon de la sala que se ha escogido para realizar las
entrevistas.

® Mobiliario de la sala (mesa, sillas comodas, agua para servir).

® Ruido (evitar, en lo posible, salas que tengan un gran ruido de
fondo, y a la cual entra y sale gente que desconcentran tanto al
fiscalizador como al entrevistado).

® Privacidad.

® Otros. )

Duracion de la entrevista:

El fiscalizador debiera prever el tiempo que llevara obtener toda la
importante para la cooperacion del entrevistado. Se debe cuidar de
que no pase el tiempo sin lograr conseguirse informacion relevante,
0 si corresponde acelerar o bajar el ritmo de la entrevista. )

4 . El esquema de la entrevista

A continuacién se detalla el esquema que siguen habitualmente las entrevistas
durante una visita inspectiva. Esto incluye lo que estimamos no debiera estar
ausente en una entrevista, entendiendo que cada fiscalizador tiene su propio
sello personal.

™ Presentacion y toma de contacto. El fiscalizador se presenta (quién es
y a quién representa) y comenta breve y claramente la finalidad de la

entrevista.

° Intercambio de expectativas. Para relajar
la tension inicial, crear un clima adecuadoy |ESAuema de la entrevista
para clarificar las expectativas, es interesante |1, Presentacién y toma de
la posibilidad de senalarle al entrevistado el contacto.
tiempo que tendran para desarrollar la [2. Intercambio de expectativas.
entrevista, lo que se espera de su partici- |[3. Cuerpo de la entrevista.
pacion y la estructura de la reunion. Almismo | 4. Cierre.
tiempo, el entrevistado podra preguntar \_ J
aspectos de la entrevista, que el fiscalizador
debera evaluar qué y cuanto responder.

[ ]

Cuerpo de la entrevista. Se realizan las preguntas de acuerdo a la pauta
disefiada. Las preguntas deben ser lo suficientemente compresivas como
para asegurar que el tema de interés sea completamente tratado.
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Para lograr los objetivos, es aconsejable variar la técnica

de preguntas que se implementan para preguntar.
Entre ellas pueden indicarse las siguientes:

@ Tactica del embudo: Proponer los temas de su aspecto mas general al
mas especifico y particular para llevar un orden légico en la entrevista.

O Aclaracion: Para obtener mas informacion. Se pide al entrevistado repetir
lo dicho.

Silencio: El fiscalizador, al quedarse en silencio, crea la expectativa de
aportar nueva informacién por parte del entrevistado.

Ampliacion: Pedir al entrevistado que de nueva informacion basada en los
datos previos facilitados.

Repeticién: Reiteracion de la pregunta al haber contestado el entrevistado
en otro sentido.

Clarificacién de inconsistencias: Se repite la informacién cuando ésta es
contradictoria a otra obtenida anteriormente para que la persona decida
por una u otra version.

Confirmacion de sentimientos: Expresar lo que el entrevistado ha dado a
entender en la anterior respuesta para confirmarlo.

Resumen de ideas clave: Resumir las Ultimas respuestas para reencauzar
la entrevista.

Contraejemplos: Mediante un ejemplo contrario a una idea expresada por
la persona, se le hace reflexionar.

Incomprension voluntaria: Se da a entender a la persona que no hemos
entendido lo comentado con el fin de que nos vuelva a explicar y ejemplificar
su relato.

@ © 0 9

Las preguntas que se formulen deben indagar,

fundamentalmente, respecto de las personas involucradas,
los hechos y el entorno en que éstos ocurrieron. Por ejemplo:

¢,Cuantas veces se ha producido la situacion denunciada?

¢,Cuando habrian ocurrido los hechos denunciados?

¢, Quién habria incurrido en la conducta denunciada?

¢ Quién habria sufrido el acoso?

¢, Coémo habrian ocurrido los hechos denunciados?

¢, Qué requerimientos habria formulado el presunto acosador?

¢ El requerimiento estuvo acompafiado de otras actitudes de parte del presunto
acosador?

¢, Hubo amenazas o situaciones de violencia?

¢ A qué horas habrian ocurrido los hechos denunciados?

¢ En qué lugar habrian ocurrido los hechos denunciados?

¢ Tenia alguna caracteristica especial el lugar?

¢ En qué forma se habria comportado el presunto acosador?

¢, Habia mas personas en el lugar?

¢, Hubo otra persona en la cercania del lugar en los que habrian ocurrido los
hechos?
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¢, Qué funcion cumple él denunciante en la empresa?

¢, Qué antigiedad tiene en la empresa?

¢,Cual ha sido su trayectoria laboral?

¢, Quién es su superior jerarquico inmediato?

¢, Qué funcion cumple él denunciado en la empresa?

¢, Que antigiedad tiene en la empresa?

¢,Cual ha sido su trayectoria laboral?

¢, Quién es su superior jerarquico inmediato?

¢, Se encuentra en la linea de mando respecto de la denunciante?

¢, Han existido denuncias anteriores respecto de las mismas personas y
situacion?

¢,Cuales han sido los efectos en la persona denunciante?

¢, Cambid el clima laboral?

° Cierre. Este es un paso muy importante, pues de él depende que la persona
entrevistada conozca si habra otra entrevista o, por el contrario, se le confirma
la finalizacién de su colaboracion. Mas alla de las preguntas que se traian
preparadas, existen distintos tipos de indicios/razones que
nos dan el aviso para que se tenga que terminar con la entrevista:

-

O La persona de repente empieza a esquivar ciertas preguntas/respuestas,
después de haber estado muy cooperadora.

O Elfiscalizador nota que él es quien esta siendo practicamente interrogado
por la fuente.

@ Aparentemente una persona afable, cordial y cooperadora, empieza a
volverse antagonica/hostil.

@ La duracion de la entrevista, el cansancio pueden afectar al entrevistador
y a su efectividad, o se debe pasar a entrevistar a otra persona.

O Todos los requerimientos han sido satisfechos. Se ha cumplido con el
objetivo/propdsito.

(] Agradecimiento. Al finalizar la entrevista, siempre se le debe agradecer a
la persona su cooperacion y recordarle la confidencialidad de la informacion
que nos ha proporcionado.

° Informacioén adicional. Siempre hay que recordarle a la persona que puede
acudir a la Inspeccioén del Trabajo, si se le ocurre alguna informacién adicional,
o si tiene necesidad de hablar con quien lo ha entrevistado.
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Actividad

Caso practico:
Investigacion
de acoso sexual

Recordemos la situacién que estamos trabajando en este manual.
Seguiremos este mismo caso practico para observar la manera en que se
desarrolla en las diferentes fases del procedimiento. En esta ocasion, en
lo que respecta a la fase de investigacion.

A los protagonistas que ya conoce, ahora se
incluye el fiscalizador de la Inspeccion del Trabajo.

Soledad Yanez Muinoz

42 anos

Separada

Asistente Administrativa del
Colegio “El Aromo” de Reutén

Luis Pedro Escobar Larte

55 afos

Casado

Profesor de Matematicas en el
Colegio “El Aromo” de Reutén

Pedro Segundo Ramirez Torres
58 afios

Casado

Director (y representante legal)
del Colegio “El Aromo” de Reutén

Francisco Andrés Retamal Castro
38 afos
Fiscalizador Inspeccién del Trabajo de Reutén

J
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La situacion

Soledad Yanez Munoz, auxiliar del Colegio “El Aromo” de Reutén, ha realizado
una denuncia de acoso sexual ante la Inspeccion del Trabajo de la ciudad
para denunciar a Luis Escobar, profesor de matematicas del establecimiento.

Francisco Retamal ha sido designado para investigar el caso. Rapidamente,
una vez asignado el caso, prepara la visita inspectiva, para lo cual revisa el
ingreso realizado en el DT PLUS, el formulario de denuncia (F 38) y aclara
algunos asuntos con el Jefe de la Oficina que fue quien recibié la denuncia.
Con el mérito de los antecedentes, decide establecer como medida de
resguardo que la acusadora no asista al colegio mientras dure la investigacion,
ello en razon también a que el Director ya conocia la situacion y recién ahora
esta tomando cartas en el asunto.

Francisco revisa la denuncia para determinar las personas a las cuales
entrevistara, disefia las pautas de entrevistas y define qué otros medios
podrian servirle para su investigacion.

Francisco redacta el acta de notificacion (F 38-1), la que adjuntamos.

ACTA DE NOTIFICACION DE ACOSO SEXUAL
Y ADOPCION DE MEDIDAS DE RESGUARDO

Reulén, a 25 de Noviembre de 2005

Con esta fecha, siendo las 10:00 hrs , el fiscalizador que suscribe, procede a notificar a la empresa Colegio “El

Aromo”, RUT 96.839.867.k, representada legaimente por Pedro Sequndo Ramirez Torres , RUT 10.533,525-
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Resumen Unidad 4

A. Procedimiento investigativo ]

La fase de investigacion abarca desde la asignacion de la

fiscalizacion hasta la visita inspectiva.

( Sujeto acosador empleador (1D

Denuncia directa
Trabajador - Sindicato (2)

v
( Ingreso DT Plus

v

Denuncia

( Asignacion de la fiscalizacion

v

v

( Visita inspectiva

e

( v

Informe de fiscalizacion

v

)
)
)
D)
)
)
)

( Informe de resultados

-

Comunicacién | Investigacion

(s y : T :
B. Procedimiento investigativo por denuncias
presentadas ante la Inspeccion del Trabajo

|/

-

Las subfases de la investigacion son:
* la asignacion de la fiscalizacion

* |la preparacion de la fiscalizacion

e |a visita inspectiva

Asignacion de la
fiscalizacion

v decir:

En esta subfase del proceso se determina cual sera el
fiscalizador que llevara a cabo la investigacion de acoso sexual
por la denuncia presentada.

El fiscalizador a cargo debe estudiar los antecedentes, es

Preparacion de la
fiscalizacion

b 4

Visita inspectiva

* Revisar el ingreso realizado en el DT PLUS.

* Revisar el formulario de la denuncia, el F 38.

* Ademas, debe preparar las pautas de entrevistas para los
testigos y para el denunciado.

* Ver los antecedentes historicos de la empresa (DT PLUS).

* Analizar y decidir respecto a las medidas de resguardo que
solicitara, aspecto clave en esta fase.

En la visita inspectiva el fiscalizador:
* Fiscaliza la legalidad del reglamento interno en materia de

acoso sexual.
* Realiza la investigacion de los hechos denunciados.



Legalidad del Reglamento Interno
Se puede utilizar la siguiente pauta de verificacion:

(F‘auta de verificacion del procedimiento sobre acoso sexual

(Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad en la empresa | SI NO\

~
(1. ¢ Existe un Reglamento Interno Orden Higiene y Seguridad en la
empresa?

2. ; El Reglamento Interno contempla un procedimiento de investigacion
por acoso sexual?

3. ¢El Reglamento informa sobre qué se entiende por acoso sexual?

4. ; Se informa ante quién y cémo se debe presentar la denuncia por
acoso sexual?

5. ¢ Existe un plazo para iniciar la investigacion o remitir la denuncia a la
Inspeccién del Trabajo?

6. ¢ El Reglamento Interno contiene las medidas de resguardo iniciales
ante una denuncia por acoso sexual?

7. ¢Existe un procedimiento para designar al investigador?

8. ¢ El Reglamento Interno sefiala que todo el proceso debe constar por
escrito?

9. ¢ Se garantiza mantener la reserva del caso en la investigacion?

10. ¢ Se garantiza a las partes el ser oidas y que puedan fundamentar
sus dichos?

11. ¢ Existe un plazo para terminar la investigacion?

12. ¢ Existe un plazo para remitir las conclusiones a la Inspeccién del
Trabajo?

13. ¢ Estan establecidas las medidas definitivas y las sanciones que se
han de aplicar conforme a la gravedad del caso?

14. ; Estas medidas y sanciones son acordes con aquellas permitidas por
la Ley a las empresas que tienen la obligacion de tener un Reglamento
Interno (Art. 154 del Coédigo del Trabajo)?

- v

Medidas de resguardo

~

Modificacién de las jornadas de trabajo.

Cambios en las dependencias en que se desempefien las personas involucradas.
Permisos para no asistir al trabajo mientras dure la investigacion.
Otras medidas decretadas de acuerdo a la situacion y a las posibilidades de
implementacion.

No debieran significar menoscabo para alguna de las partes o detrimento del
\buen funcionamiento de la empresa )

¢Qué hace un fiscalizador en la visita inspectiva?

~
1. Al llegar a la empresa, contacta al duefio y/o al representante, les notifica
respecto de la demanda y les sugiere las medidas de resguardo.

2. Verifica la legalidad del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad
en lo que al tratamiento de denuncias de acoso sexual se refiere, utilizando
para ello la Pauta de Verificaciéon.

3. Solicita un lugar privado para realizar la investigacion y se instala en el mismo,
donde prepara o perfecciona su lista de testigos y acuerda con alguien de
la empresa la forma y el orden en que ingresaran los testigos para tomarles
declaracion, velando por la privacidad y discrecion que éstos requieran. )

\_




. Les toma declaracion a los testigos segun pauta preparada con anterioridad,
completa y firma acta de declaracion (si es que los testigos estan de acuerdo)
o el acta de entrevista F 4 (para los casos en que los testigos no quieren
ser individualizados). Para aquellos testigos que no estan presentes deja
citacion (F 20).

5. Aprovecha la visita para recoger cualquier otro medio de prueba relevante
para las conclusiones.

-
C. Procedimiento investigativo por denuncias
presentadas ante la propia empresa

-
Una vez realizada la investigacion de forma interna por una empresa,
establecimiento o servicio, la Inspeccion del Trabajo realizara
observaciones a dicha investigacion. El procedimiento es el siguiente:

INGRESO formulario del )
Sistema Informatico de la
Direccion del Trabajo
(DT PLUS)

v

Asignacion de la
fiscalizacion

v

Preparacion de la
fiscalizacion

v

Visita inspectiva

LD. La entrevista ]

Gactores criticos de éxit(D

—

N Y )

Factores ligados a la situacion de la entrevista Factores en relacion al entrevistado
(actitudes):
Esquema de la entrevista:
Cooperativos y amistosos
Presentacién y toma de contacto Neutrales
Intercambio de expectativas Hostiles
Cuerpo de la entrevista
Factores en relacion al entrevistador
Técnicas de la entrevista:

Motivacion
Tactica del embudo Alerta
Aclaracion Paciencia y tacto
Silencio Objetividad
Ampliacion Auto-control
Repeticion Adaptabilidad
Clarificacion de inconsistencias Perseverancia
Confirmacion de sentimientos Apariencia y presentacion
Resumen de ideas clave Habilidad para analizar y asociar

Contraejemplos
Incomprension voluntaria
Cierre



Le invitamos a verificar lo aprendido en
esta unidad. Los resultados que obtenga
son unica y exclusivamente para usted,
pudiendo utilizarlos como indicadores de
lo que debiera repasar (en lo que se ha
equivocado) asi como para fijarse en los
aspectos que ya ha logrado aprender (las
respuestas correctas). En consecuencia,

luego de los ejercicios tendra acceso a
la pauta de correccion; le recomendamos
que no la revise hasta haber contestado
todos los ejercicios propuestos.




1. Una mujer denuncia ante la Inspeccion del Trabajo a un compainero
de trabajo por acoso sexual Desde la perspectiva de la
fiscalizacion, anote, por favor, en cada recuadro que se presenta
las acciones (a), (b), (c) en el orden que debiera tener el proceso.

Fijese que el orden en que estan presentadas las oraciones a la izquierda es
aleatorio y que su tarea es ponerlos en el orden correcto de acuerdo a la forma
en que el proceso debiera ocurrir:

(A) asignacion de la fiscalizacion C )
(B) visita inspectiva ( )
(C) preparacion de la fiscalizacion C )

2. Un caso para considerar

Flor Cubillos es una trabajadora joven que lleva un afio de antigliedad
en su primer trabajo. Sus principales preocupaciones durante ese tiempo
han sido cumplir bien su trabajo y mantener buenas relaciones con las
personas para no tener problemas. Nunca se habia interesado en otros
asuntos de la empresa y mas bien vivia pendiente del final de cada
jornada para realizar las actividades sociales propias de su edad. De
repente todo cambid, porque sufrid un acoso sexual por parte de su
jefe y necesito reclamar sus derechos para una indemnizacion. ¢ Podria
usted ayudarle a Flor a conocer algunas informaciones importantes para
este fin?

¢ Deben contener todos los Reglamentos Internos de Orden, Higiene y Seguridad
de las empresas un procedimiento de atencion de acoso sexual?

s Jll Nol Il

Flor leyé el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la empresa
en la cual trabaja y se dio cuenta de que no contiene el procedimiento de atencién
de acoso sexual. Como ella esta pidiendo una indemnizacion, ¢ le afecta que
no aparezca este procedimiento en el Reglamento?

si [l Nl

La indemnizacion que pide Flor, ¢cambia en el caso que no aparezca el
procedimiento de acoso sexual en el Reglamento de Orden, Higiene y Seguridad
de la empresa?

s [l Nl

En el caso de una respuesta afirmativa, ;pueden incrementarse las indem-
nizaciones del trabajador porque el reglamento no contenga un procedimiento
de atencion de acoso sexual?

En el caso de una respuesta afirmativa, jhasta qué porcentaje podria
incrementarse la indemnizacién?
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Marlén tenia problemas y necesitaba retirarse de su trabajo e
invoco falsamente la causal de acoso sexual para obtener el
beneficio de un despido con indemnizacion. Después se
preocupé bastante, porque una amiga le dijo que no se trataba
de pedir solamente disculpas mas tarde por haber mentido, sino
que posiblemente iba a tener que sufrir otras consecuencias.
Marlén, entonces, hizo las siguientes dos preguntas que le
pedimos que usted trate de responderle:

¢ Tendria que indemnizar los perjuicios que le hubiera podido causar a la persona
afectada por la falsa acusacion de acoso?

80 Nl Il

¢ Podrian hacer acciones legales en mi contra?

o

O 00dd

&0 )

La Inspecciéon del Trabajo realiza observaciones a una
investigacion hecha de manera interna en una empresa. Ubique
escribiendo en orden el proceso en cada recuadro que se
presenta. Fijese que el orden en que estan presentadas las
oraciones es aleatorio y que su tarea es ponerlos en el orden
correcto de acuerdo a la forma en que el proceso debiera ocurrir.

(A) preparacion de la fiscalizacion C )

(B) visita inspectiva C )

(C) asignacion de la fiscalizacion C )

(D) analisis del expediente C )

. ¢Cudles de las siguientes son actividades que el/a fiscalizador/a

debe realizar en la preparacion de la fiscalizacion? (Marque con
una equis “X” las alternativas correctas).

Revisar los antecedentes: formulario de denuncia (F 38) e
ingreso de la denuncia (DT PLUS).

Preparar el listado de testigos.
Disefar las pautas de entrevistas para los testigos.

Completar el Acta de Notificacion y determinar las medidas de
resguardo.

Llamar a la empresa para solicitar un dia y hora para realizar la
visita inspectiva.



6. Responda verdadero (V) o falso (F) frente a cada afirmacién.

\% F
Entre las posibles medidas de resguardo que puede sugerir un
D D fiscalizador estan un cambio de dependencia o de horario del
acusador/a.

D D Para la notificacion de la denuncia de acoso sexual a los
involucrados, el fiscalizador cita a las partes a la Inspeccion del
Trabajo para -en privado- informar al acusado respecto a la

situacion de la denuncia.

D D Con las pautas de entrevistas se busca establecer de antemano
los temas que se preguntaran a los testigos que ha presentado
el acusador en su denuncia.

D D El acusado debe presentar su propia lista de testigos, la que
sera considerada en conjunto en la visita inspectiva.

D D Las labores principales que se deben desarrollar durante la
visita inspectiva son: la fiscalizacion de la legalidad del reglamento
interno en materia de acoso sexual y la realizacion de la

investigacion de los hechos denunciados.

D D El unico medio de prueba aceptado y que tiene valor de verdad
es la declaracion de los testigos contemplados en la denuncia.

7. Asocie, uniendo con una linea recta, las descripciones que se
encuentran en la columna de la derecha (A) con los conceptos
de la columna a la izquierda (B).

Sirve para apuntar los testimonios
de quienes estan dispuestos a
firmar sus dichos.

- J

/ Se aplica inmediatamente al)
llegar a la visita inspectiva con
el representante legal quien se
informa por este medio de la

\_denuncia. J

Acta de Declaracion

Acta Entrevista a

Trabajadores 4 Sirve para citar a los testigos que
no estan presentes para que
acudan a realizar su declaracion
\_ en la Inspeccién del Trabajo. )

(Sirve para consignar Ia\
informacion aportada por los
testigos, incluyendo quienes no
\_desean firmar su declaracién. /
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. ¢ Cudles son las tres primeras acciones que un fiscalizador debe
realizar al llegar a una empresa en una visita inspectiva por una
denuncia de acoso sexual?

9. Si usted hace una visita inspectiva a una empresa por una
denuncia de acoso sexual, ¢podria explicar con sus propias
palabras todas las acciones que debe realizar respecto a los
testigos?

10. Respecto a la entrevista de testigos en la visita inspectiva,
marque con una equis “X” las alternativas correctas.

Se basa exclusivamente en los aspectos verbales de la comunicacion
entre el entrevistador y el entrevistado.

El fiscalizador debe entender que la objetividad en su labor investigativa
es posible y que debe propender a lograrla.

La actitud correcta ante testigos que responden hostilmente y no
estan interesados en colaborar, es la de reemplazarlos por otros.

Las habilidades para manejar bien una entrevista investigativa son
aprendibles.

Es importante verificar de manera permanente que se va
comprendiendo lo que el/a testigo va planteando.

OO0 o040y




Pauta de evaluacion \/
Ejercicios unidad 4



1. Una mujer denuncia ante la Inspeccion del Trabajo a un compainero
de trabajo por acoso sexual Desde la perspectiva de la
fiscalizacion, anote, por favor, en cada recuadro que se presenta
las acciones (a), (b), (c) en el orden que debiera tener el proceso.

Fijese que el orden en que estan presentadas las oraciones a la izquierda es
aleatorio y que su tarea es ponerlos en el orden correcto de acuerdo a la forma
en que el proceso debiera ocurrir:

(A) asignacion de la fiscalizacion (A) asignacion de la
fiscalizacion

(B) visita inspectiva (c) Preparacion de
la fiscalizacion

(C) preparacion de la fiscalizacién ((B) visita inspectiva )

2. Un caso para considerar

Flor Cubillos es una trabajadora joven que lleva un afio de antigiiedad en su
primer trabajo. Sus principales preocupaciones durante ese tiempo han sido
cumplir bien su trabajo y mantener buenas relaciones con las personas para no
tener problemas. Nunca se habia interesado en otros asuntos de la empresa
y mas bien vivia pendiente del final de cada jornada para realizar las actividades
sociales propias de su edad. De repente todo cambid, porque sufrié un acoso
sexual por parte de su jefe y necesitd reclamar sus derechos para una
indemnizacion. jPodria usted ayudarle a Flor a conocer algunas informaciones
importantes para este fin?

¢ Deben contener todos los Reglamentos Internos de Orden, Higiene y Seguridad
de las empresas un procedimiento de atencién de acoso sexual?

si JBY Nl

Flor leyé el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la empresa
en la cual trabaja y se dio cuenta de que no contiene el procedimiento de atencion
de acoso sexual. Como ella esta pidiendo una indemnizacion, ¢ le afecta que
no aparezca este procedimiento en el Reglamento?

& (4 NoJ Il

La indemnizacién que pide Flor, cambia en el caso que no aparezca el
procedimiento de acoso sexual en el Reglamento de Orden, Higiene y Seguridad

de la empresa?
si @

En el caso de una respuesta afirmativa, ¢pueden incrementarse las indem-
nizaciones del trabajador porque el reglamento no contenga un procedimiento
de atencion de acoso sexual?

En el caso de una respuesta afirmativa, jhasta qué porcentaje podria
incrementarse la indemnizacion?




3. Marlén tenia problemas y necesitaba retirarse de su trabajo e
invocé6 falsamente la causal de acoso sexual para obtener el
beneficio de un despido con indemnizacién. Después se
preocupé bastante, porque una amiga le dijo que no se trataba
de pedir solamente disculpas mas tarde, por haber mentido,
sino que posiblemente iba a tener que sufrir otras consecuencias.
Marlén, entonces, hizo las siguientes dos preguntas que le
pedimos que usted trate de responderle:

¢ Tendria que indemnizar los perjuicios que le hubiera podido causar a la persona
afectada por la falsa acusacion de acoso?

& (] NIl

¢ Podrian hacer acciones legales en mi contra?

& (] NNl

4. La Inspecciéon del Trabajo realiza observaciones a una
investigacion hecha de manera interna en una empresa. Ubique
escribiendo en orden el proceso en cada recuadro que se
presenta. Fijese que el orden en que estan presentadas las
oraciones es aleatorio y que su tarea es ponerlos en el orden
correcto de acuerdo a la forma en que el proceso debiera ocurrir.

(A) preparacion de la fiscalizacion ( (C) laasiﬂgsncéé?iiggc%en )
(B) visita inspectiva (o prgconge )
(C) asignacion de la fiscalizacion (<D) S A )
(D) analisis del expediente ( (B) Vvisita inspectiva )

5. ¢Cuadles de las siguientes son actividades que el/a fiscalizador/a
debe realizar en la preparacién de la fiscalizacion?
(Marque con una equis “X” las alternativas correctas).

Revisar los antecedentes: formulario de denuncia (F 38) y
ingreso de la denuncia (DT PLUS).

Preparar el listado de testigos.
Disedar las pautas de entrevistas para los testigos.

Completar el Acta de Notificacion y determinar las medidas de
resguardo.

) ) =¥6<) ()

Llamar a la empresa para solicitar un dia y hora para realizar la
visita inspectiva.




6. Responda verdadero (V) o falso (F) frente a cada afirmacién.

\% F
D D Entre las posibles medidas de resguardo que puede sugerir un
fiscalizador estan un cambio de dependencia o de horario del acusador/a.

D D Para la notificacion de la denuncia de acoso sexual a los involucrados,
el fiscalizador cita a las partes a la Inspeccion del Trabajo para- en
privado- informar al acusado respecto a la situacion de la denuncia.

Con las pautas de entrevistas se busca establecer de antemano los
temas que se preguntaran a los testigos que ha presentado el acusador
en su denuncia.

D D El acusado debe presentar su propia lista de testigos, la que sera
considerada en conjunto en la visita inspectiva.

Las labores principales que se deben desarrollar durante la visita

D D inspectiva son: la fiscalizacion de la legalidad del reglamento interno
en materia de acoso sexual y la realizacion de la investigacion de los
hechos denunciados.

D D El tnico medio de prueba aceptado y que tiene valor de verdad es la
declaracion de los testigos contemplados en la denuncia.

7. Asocie, uniendo con una linea recta, las descripciones que se
encuentran en la columna de la derecha (A) con los conceptos
de la columna a la izquierda (B).

Sirve para apuntar los testimonios
de quienes estan dispuestos a
firmar sus dichos.

(& J

[ Se aplica inmediatamente al )
llegar a la visita inspectiva con
el representante legal quien se
informa por este medio de la

\_ denuncia. Y,

Acta de Declaracion

Acta Entrevista a

Trabajadores 4 Sirve para citar a los testigos que
no estan presentes para que
acudan a realizar su declaracién

en la Inspeccion del Trabajo.

(& J

(" sirve para consignar la infor- )
macién aportada por los testigos,
incluyendo quienes no desean

\_ firmar su declaracion. J




8. ¢Cuadles son las tres primeras acciones que un fiscalizador debe
realizar al llegar a una empresa en una visita inspectiva por una
denuncia de acoso sexual?

Al llegar a la empresa, el fiscalizador debe:

® contactar a el dueio y/o al representante notificarlos respecto de la demanda
y sugerirles las medidas de resguardo.

9. Si usted hace una visita inspectiva a una empresa por una
denuncia de acoso sexual, jpodria explicar en sus propias
palabras todas las acciones que debe realizar respecto a los
testigos?

® No conocemos su estilo personal de redaccion, pero si podemos compartir
con usted los contenidos que debiera tener la respuesta:

® [En una visita inspectiva a una empresa por una denuncia de acoso sexual,
con relacion a los testigos el fiscalizador debiera:

® Solicitar un lugar privado para realizar la investigacion y pedir que vayan
ingresando los testigos.

®  Tomarle declaracion a cada testigo segun pauta preparada con anterioridad.

® Completar el acta de declaracion y hacerla firmar (si es que los testigos
estan de acuerdo) o el acta de entrevista-F4/6 (para los casos en que los
testigos no quieran ser individualizados).

10. Respecto a la entrevista de testigos en la visita inspectiva,
marque con una equis “X” las alternativas correctas.

Se basa exclusivamente en los aspectos verbales de la comunicacién
entre el entrevistador y el entrevistado.

El fiscalizador debe entender que la objetividad en su labor investigativa
es posible y que debe propender a lograrla.

La actitud correcta ante testigos que responden hostilmente y no estan
interesados en colaborar, es la de reemplazarlos por otros.

Las habilidades para manejar bien una entrevista investigativa son
aprendibles.

Es importante verificar de manera permanente que se va
comprendiendo lo que el/a testigo va planteando.

X & 000




GOBIERNODECHILE

MANUAL DE AUTO APRENDIZAJE
ACOSO SEXUAL
LEGISLACION Y PROCEDIMIENTOS DE APLICACION

Unidad 4
La investigacion y sancion de una denuncia
de acoso sexual

Unidad 4
La investigacion y sancion de una
denuncia de acoso sexual

Segin el esqu general del asociads a la denuncia da
acoso sexual, coresponde —luego de analizar la denuncia- estudiar qué
ocurme durante la fase de investigacion de la misma y cuales son las
sanciones asociadas.

SUJETO
ACOSADOR

DENUNCIA DIRECTA . DENUNCIA
Trabajdor - Sindicate

INGRESO formulario del
Sistema Infeemitico de la
DCireccién del Trabajo

Unidad 4
La investigacion y sancion de una
denuncia de acoso sexual

A. PROCEDIMIENTO INVESTIGATIVO POR
DENUNCIAS PRESENTADAS ANTE LA
INSPECCION DEL TRABAJO

PROCEDIMIENTO INVESTIGATIVO POR
DENUNCIAS PRESENTADAS ANTE LA
PROPIA EMPRESA

Unidad 4
La investigacion y sancion de una
denuncia de acoso sexual

£Qué vamos a aprender?
Aplicar el p fimiento i tigative de una d ia de
acoso sexual, distinguiendo el tipo de que se trate en funcién
del denunciante y ante quien se realiza.

Venticar si &5 que una empresa, establecimiento o senvicio
cuenta o no con un adecuado procedimiento de investigacion y
sancion de denuncias de acoso sexual.

Aplicar téenicas eficaces y esquemas de entrevista en la fase
de visita inspectiva

Unidad 4
La investigacion y sancion de una
denuncia de acoso sexual

Procedimiento investigativo

ASIGNACION DE LA
FISCALIZACION

VISITA INSPECTIVA

Unidad 4
La investigacion y sancion de una
denuncia de acoso sexual

PROCEDIMIENTO INVESTIGATIVO POR DENUNCIAS PRESENTADAS
ANTE LA INSPECCION DEL TRABAJO

ASIGNACION DE LA FISCALIZACION

= Se determina cual sera el fiscalizador que llevara a cabo la investigacion de
acoso sexual por la denuncia presentada.

PREPARACION DE LA FISCALIZACION

= Revica @ ingreso realizado en e DT Plus

= Revisa el formulario de la denuncia, F 38

= Estudia los anbecedentes histdricos de la empresa

= Prepara las pautas de entrevistas para los testigos y para el denunciado.
= Analiza y decide respecto a las medidas de resguardo que solicitara

VISITA INSPECTIVA

= Notifica respecto de la denuncia (F 38-1) y sugiere medidas de resguardo
= Fiscaliza legalidad del reglamento intermo en materia de acoso sexual

= Realiza |a investigacion de los hechos denunciades

= Toma declaracion a los testiqos




Unidad 4
La investigacion y sancion de una
denuncia de acoso sexual

PROCEDIMIENTO INVESTIGATIVO POR DENUNCIAS
PRESENTADAS ANTE LA PROPIA EMPRESA

Se realiza &l ingreso en &l io del Sistema Informatico (DT Plus) para luego
Intemanwents realizarse la asignacion de la fiscalizacion,

En la preparacion de la fiscalizacion se revisa el DT Plus, las principales normas,

€l anexo sobre acoso sexual y se solicita informacion al empleador (expediente
completo de la investigacion y reglamento interna de orden y seguridad).

En la visita inspectiva al fiscalizador deba:

= Verificar si se adoptaron las medidas de resguardo sefialadas en la Investigacial

= Entrendstar a los afectados, a fin de conocer su opinidn respecto de las

. medidas y propuestas por el empleador.

5i hay conformidad unanime con las conclusiones se deja constancia en acta ad
hoc 'y se termina actuacion de servicio. se notifica al empleador, denunciants y
denunciado
5i no hay conformidad con las conclusiones: se levanta acta y se dejan
establecidas las objeciones
Multas a aplicar: aquellas que surjan del analisis ded expedients de investigacion y

Unidad 4
La investigacion y sancién de una
denuncia de acoso sexual

Medidas de resguardo

Modificacion de las jornadas de trabajo.

Cambios en las dependencias en que se

desempenen las personas involucradas.

Permisos para no asistir al trabajo mientras dure la
investigacion.

Otras medidas decretadas de acuerdo a la situacion y
a las posibilidades de implementacion.

Las medidas de resguardo no debieran significar menoscabo
para alguna da las partes o detrimento del buen
o de a emp

Unidad 4
La investigacion y sancion de una
denuncia de acoso sexual

Pauta de verificacion del procedimiento sobre aceso sexual del
Reglamento Interno de Orden Higiene y Sequridad en la empresa

|:.I Reglarnenln Interno sefiala que todo el pracesa debe constar por

g,Se garantiza mantener |a reserva del casa en la investigacian?

45e garantiza a las partes el ser oidas y que puedan fundamentar sus
dichos?

LExista un plazo para terminar la investigacion?
¢Existe un plazo para remitir [as conclusiones a la Insp. del Trabajo 7

£ Estan establecidas las medidas definitivas y las sanciones que se
han de aplicar conforme a la gravedad del caso?

iEstas medidas y sanciones son acordes con aguellas permitidas por
|2 Ley a las empresas que tienen la obligacion de tener un Regl. Int
(At 184 C.T.)7

Unidad 4
La investigacién y sancién de una
denuncia de acoso sexual

LA ENTREVISTA

Factores en relacion al entrevistador

* Motivacion

= Alerta

* Paciencia y tacto

« Ohjetividad

= Autocontrol

« Adaptabilidad

* Perseverancia

= Apariencia y presentacion

* Habilidad para analizar y asociar

Unidad 4
La investigacion y sancion de una
denuncia de acoso sexual

Pauta de verifi del p sobre acoso sexual del
Reglamento Intﬂrno de Orden nglena ¥y Seguridad en la empresa

i Existe un Reglamenio Interno Orden Higlene y Seguridad en la emprem?

LEI Reglamento Intamo ¢ un procedimi del por
acos0 sexual?

LEl Reglamento informa sobre qué se enfiende por acoso sexual?

i5e IF\ITaﬁl'ﬂ'L‘.I ante quién y como se debe presentar la denuncia por acoso
saual

Existe un plazo para Iniciar la imvestigacion o remitir la denuncia a la
f' Inspeccion del Trabajo?

4 El Reglamento confiene las medidas de resguardo iniciales ante una
denuncia por acoso sexual?

4 Existe un procedimiento para designar al investigador?







UNIDAD 5 El informe de fiscalizacion, la
comunicacion de las medidas
de resguardo y la verificaciéon
de su cumplimiento
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¢ Qué vamos a aprender?

I

Desarrollo de los contenidos

\/
)

A. Procedimiento de redaccion del informe,
validaciéon y comunicacion de resultados y
verificacion de su cumplimiento

B. Procedimiento por denuncias presentadas
ante la Inspeccion del Trabajo
Informe de fiscalizaciéon y comunicacion del
Informe de Resultados

< Actividad O>

C. Procedimiento por denuncias presentadas
ante la propia empresa

a

1. Modelo de oficios en que se informan
las conclusiones ante la investigacion
de acoso sexual

2. Modelo de contenidos
* No existe acoso sexual
« Existencia de acoso sexual

Sanciones

Tipificaciéon para multar conductas de

acoso sexual

F. Estructura del informe de fiscalizacion

Actividad @)
Actividad: El juicio %

mo

Actividad: Caso practico:
Informe de fiscalizacion

("Resumen Unidad 5 \
/“A. Procedimiento de comunicacion N\
B. Procedimiento por denuncias presentadas ante la Inspeccién
del Trabajo
C. Procedimiento por denuncias presentadas ante la propia
empresa
D. Sanciones
E. Multas
F. Estructura del Informe de Fiscalizacion
\G. Caracteristicas de un buen Informe de Fiscalizacion )
o~ )
Revisemos y evaluemos lo aprendido @
—2
)
Pauta de correccion ejercicios Unidad 5 V
——




Una vez finalizado el estudio de esta unidad, se espera
que usted tenga la capacidad de:

Redactar informes de fiscalizacion.

Comunicar a las partes involucradas los resultados de la
investigacion y de la determinacion de la Inspeccion del Trabajo
respecto a denuncias de acoso sexual.

o Aplicar las sanciones y multas que la ley establece para
infracciones a la normativa sobre acoso sexual.
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Unidad 5 Informe de fiscalizacién /

Desarrollo de los contenidos

@ Segun el esquema general del procedimiento asociado a la denuncia
de acoso sexual, corresponde - luego de analizar la denuncia - estudiar
qué ocurre durante la fase de investigacion de la misma y cuales son

)

las sanciones asociadas. l
4

Denuncia Investigacion Comunicacion

A. Procedimiento de redaccién del informe, validacion y comunicacién
de resultados y verificacion de su cumplimiento

La fase de comunicacion abarca desde el registro y sistematizacién de la
informacidn recogida durante la visita inspectiva hasta la implementacion del
pronunciamiento respecto a la denuncia de acoso sexual y la verificacion de su
cumplimiento.
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Acoso Sexual

Legislacién y Procedimientos de Aplicacién

Para analizar en detalle el procedimiento aplicable, es necesario distinguir entre
la denuncia presentada ante la Inspeccién del Trabajo respectiva y la denuncia
presentada al interior de la propia empresa. Analicemos cada una de estas
situaciones en lo que a la fase de comunicacion de resultados respecta:

B. Procedimiento por denuncias presentadas ante la Inspeccion
del Trabajo

Se ha definido que esta fase del procedimiento consta de dos subfases: (a) el
informe de fiscalizacion, y (b) la comunicacién del informe de resultados. No
obstante esto, para efectos didacticos revisaremos primeramente ambas subfases
en conjunto.

@ Informe de fiscalizacién y comunicacién del informe de resultados

Realizada la visita y contando con todos los antecedentes del caso, el fiscalizador
elabora el informe de fiscalizacién (F 11). Este informe debe ser visado por la
Direccion Regional del Trabajo respectiva y cuando esto ocurre adquiere el
caracter de Informe de Resultados. Si se hubieren encontrado infracciones,
el fiscalizador debe redactar el Acta de Constatacion de Hechos (F 8), en el
cual se incluyen todos los hechos observados que constituyen infracciones a
la legislacion laboral y complementar este formulario con la Resolucion de

Multas (F 9).
- J

DRT
visacion




Unidad 5 Informe de fiscalizacion /

Se presenta a continuacion lo que debe contener el Informe de fiscalizacion
(F 11) segun las conclusiones de la investigacion.

Conclusiones de la investigaciéon. Debe indicarse una categoria,
de acuerdo a alguna de las siguientes alternativas:

Con o sin sancion administrativa en relacion a la Conclusion.

Una vez que el fiscalizador ha terminado el informe de fiscalizacion, lo revisa con
el Jefe de Inspeccion o el Jefe de la Unidad de Fiscalizacion o el abogado, si lo
hubiere, para que realicen los alcances que les parezcan pertinentes y para que
le den el visto bueno.

Las conclusiones deben siempre ser visadas por la Direccion Regional del Trabajo
respectiva, recayendo dicha labor en los Coordinadores Inspectivo y Juridico. El
traspaso de informacioén para la propuesta de conclusiones y su visado deben ser
hechos mediante el medio mas expedito. Efectuado esto, el informe de fiscalizacién
adquiere el caracter de informe de resultados.

En la fase del proceso, se redacta el Acta de Constatacion de Hechos (F 8), en
el cual se incluyen todos los hechos observados que constituyen infracciones a
la legislacion laboral. Este formulario se complementa con la Resoluciéon de
Multas (F 9), a través del cual se establecen las multas que se cursaran. Los
hechos y las multas se basan en lo constatado durante el proceso investigativo,
tanto respecto de la denuncia de acoso sexual como de otras infracciones a la
legislacion laboral. Pudiera ocurrir que a través de los testimonios se hubiese
verificado la falta de escrituracion de los contratos de trabajo o cualquier otra
infraccion que requiera la accion del fiscalizador en términos tanto de regularizar
la situacion como de sancion.




Acoso Sexual

Legislacién y Procedimientos de Aplicacién

Ahora bien, es importante tener claro que hay una situacion delicada y de dificil
manejo con relacion al tema recién expuesto. Notese que la aplicacion de sanciones
por otras infracciones a la legislacién laboral vigente pudiera desincentivar la
denuncia de los casos por parte del empleador. Dificilmente un empleador arriesgara
denunciar casos de acoso sexual, si ello implica la visita de un fiscalizador que
eventualmente inspeccionara otros aspectos, pudiendo cursarle multas por
infracciones diferentes y ajenas al tema de acoso sexual por el cual fue convocado.
Por otro lado, y frente a infracciones a la legislacién que un fiscalizador descubra,
no puede dejar de actuar. Por lo tanto, s Qué hacer?

Pareciera un camino sin salida. Si multa a un empleador a partir de una denuncia
de acoso sexual por infracciones ajenas a ella, desincentiva que se realice este

tipo de acciones y las personas afectadas seguiran estando en una situacion de
indefension y, por otro lado, no pueden dejar de considerar las infracciones a la

legislacion que por funcién y obligacion el fiscalizador esta encargado de hacer

respetar.

Actividad

¢, Cual piensa usted debiera ser la actitud adecuada? ;Cdémo responderia a
esta situacion? ¢ Multaria a un empleador que ha denunciado un caso de acoso
sexual al interior de su empresa por infracciones ajenas al tema de la denuncia?

Le invitamos a reflexionar y anotar su propuesta
a continuacion:

Sera el criterio de cada fiscalizador, el que a la luz de los hechos y de situaciones
complejas - que siempre sobrepasan la capacidad de anticipacion - aplique la
respuesta que estimara mas adecuada. Se pueden, sin embargo, sugerir algunos
criterios generales.

Si bien la Direccion del Trabajo no puede desatender infracciones a la legislacion
laboral cuando es testigo de ellas, otra cosa es transformar la visita inspectiva
a raiz de una denuncia de acoso sexual en una visita de fiscalizacion general
de cumplimiento de la legislacién laboral. Es aconsejable que la visita inspectiva
-dado, ademas, los escasos tiempos con que se cuentan para la investigacion-
se concentre en las situaciones asociadas al acoso y que si se observaren
infracciones en otros ambitos, se consideren.




Unidad 5 Informe de fiscalizacién /

En estos casos, es recomendable que el fiscalizador opere ofreciendo al empleador
la posibilidad de enmendar la situacion que ha originado la infraccion y no cursarle
inmediatamente una multa. En consecuencia, en la visita de refiscalizacion, junto
con evaluar el cumplimiento de las medidas relativas al acoso sexual, fiscalizara
que se hayan adoptado las medidas tendientes a subsanar las observaciones
que el fiscalizador formul6 respecto de las situaciones adicionales que fueron
evidenciadas durante el proceso investigativo de acoso sexual.

C. Procedimiento por denuncias presentadas ante la propia empresa
Una vez realizada la investigacion de forma interna por una empresa, establecimiento

o servicio, la Inspeccion del Trabajo realizara observaciones a dicha investigacion.
El procedimiento es el siguiente:

DRT
visacion




Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacion

Al realizarse la visita inspectiva, el fiscalizador debe:

Verificar si se adoptaron las medidas de resguardo sefaladas en
la investigacion.

Entrevistar a los afectados, a fin de conocer su opinién respecto
de las conclusiones.

Medidas y sanciones propuestas por el empleador.

e Conformidad unanime con las conclusiones:

* Se deja constancia en acta ad hoc y se termina
actuacion de servicio.

* Se notifica al empleador o su representante legal (si
correspondiese),al denunciante y al denunciado.

e No hay conformidad con las conclusiones:

» Selevanta acta y se dejan establecidas las objeciones.

* Multas a aplicar: aquellas que surjan del andlisis del
expediente de investigacion y otras de la propia visita
inspectiva.

- J

El fiscalizador, en conjunto con el Jefe de Inspeccién, el Jefe de Unidad de
Fiscalizacion y el abogado, si lo hubiere, deberan emitir un informe que tiene que
contener las observaciones a las conclusiones de la investigacion hecha por el
empleador, las que a via de ejemplo pueden ser:

* Aplicé medidas y sanciones caso en el cual se archiva.
« No las aplicd, caso en el cual se aplica una multa.

1. Modelo de oficios en que se informan las conclusiones ante

la investigaciéon de acoso sexual

A objeto de normalizar los modelos y contenidos de las comunicaciones que
informan de las conclusiones de la investigacién de la denuncia por acoso
sexual, con los correspondientes ajustes del caso, se entregan a continuacion
pautas orientadoras, conforme las alternativas que se han establecido en el
Procedimiento de Fiscalizacion respectivo. Todo esto debe estar contenido en
un formato de oficio ordinario, firmado por el Jefe de Oficina respectivo. En el
antecedente se consignaran, en orden cronoldgico, los procesos y documentos
que originaron la investigacion. Asi por ejemplo:

[ANT. : 1) Investigacion realizada segun comision N XXXXXXX )

2) Notificacion de denuncia de acoso sexual derivada por la
empresa xxxxxxx, mediante nota de fecha xxxxxxx

3) Denuncia N° XXXX, interpuesta por Sr/a. XXXXXXXXX

MAT. : Informa conclusiones de investigacion sobre acoso sexual.
DE : INSPECTOR PROVINCIAL/COMUNAL DEL TRABAJO DE
A : (NOMBRE EMPLEADOR) cuando acosador no es el empleador

(nombre denunciante)
\_ (nombre denunciado) )




Unidad 5 Informe de fiscalizacion /

El destinatario del oficio correspondera al empleador, denunciante y denunciado
cuando la denuncia, directa o indirecta, haya sido interpuesta en contra de un
trabajador. En el caso que el denunciado sea el empleador, se omitira este
destinatario. Se haran tantos oficios como destinatarios existan.

Modelo de contenidos

No existe acoso sexual

e  Enrespuesta al requerimiento de investigacién por acoso sexual, contenido
en ANT.: _ ) y de conformidad con el resultado obtenido en dicha
investigacion, me permito informar a Ud. que, de los antecedentes que
se lograron reunir en torno al caso, no se logré determinar la existencia
de acoso sexual.

® Enrespuesta al requerimiento de investigaciéon por acoso sexual, contenido
en ANT.: _ ) y de conformidad con el resultado obtenido en dicha
investigacion, me permito informar a Ud. que, de los antecedentes que se
lograron reunir en torno al caso, si bien es cierto existen algunos que
permiten suponer un eventual acoso sexual, ellos no son suficientes para
acreditar tal conducta.

e En efecto, de las entrevistas, hechos y documentos a los que tuvo acceso
el fiscalizador a cargo de la comision, existen ciertas evidencias que
permiten suponer la existencia de acoso sexual, pero estas no revisten
la calidad de prueba suficiente para configurarla con la debida certeza
juridica, lo que pongo en su conocimiento para los efectos que estime
pertinente.

®*  No obstante lo anterior, ello no implica la inexistencia de la figura infraccional,
sino solamente que no se ha podido determinar, como ya se dijera, con
la certeza juridica necesaria, por lo que se le conmina a adoptar todas las
medidas que el ordenamiento laboral le permite, dentro de las facultades
de administracion, con el objeto de prevenir para que ello no se concrete
a futuro. Contenido a incorporar solamente en el oficio que va dirigido al
empleador. )

Existencia de acoso sexual

®  Enrespuesta al requerimiento de investigacion por acoso sexual, contenido
en ANT.: _ ) y de conformidad con el resultado obtenido en dicha
investigacién, me permito informar a Ud. que, de los antecedentes que
se lograron reunir en torno al caso, se ha podido comprobar que
efectivamente ha existido la figura de acoso sexual.

e En efecto, de las entrevistas, hechos y documentos a los que tuvo acceso
el fiscalizador a cargo de la comision, existen evidencias que permiten
configurar la existencia de acoso sexual:

e En diversas entrevistas sostenidas con trabajadores de la empresa, cuya
identidad se reserva solo para el conocimiento de tribunales, estos han
declarado bajo juramento que han observado y sido testigos del acoso
sexual que ha sufrido la persona denunciante, declaraciones que se han
considerado imparciales atendido a que los declarantes, bajo juramento
también, han declarado no tener interés alguno en la investigacion ni
perjuicios ni privilegios por alguno de los involucrados en los hechos.

- J




Acoso Sexual
Legislacién y Procedimientos de Aplicacion

(. . . )
(Otros a detallar en el mismo sentido, como pueden ser):

La existencia de condiciones laborales previas al inicio del acoso y las
posteriores, de menor calidad o importancia, ante la negativa al
requerimiento, en que se evidencia.

La existencia de periodos de licencias médicas con diagnostico de, que
coinciden con la fecha en que tanto la persona afectada con el acoso
como los testigos del mismo, sefalan que éste se habria iniciado.

Conforme lo expuesto y de acuerdo a lo sefalado en el Art. 211-E del
Codigo del Trabajo, instruyo a Ud. adoptar las medidas o sanciones
reglamentarias dentro de 15 dias de notificado el presente, bajo
apercibimiento de multa administrativa si ello no ocurre, lo que sera
verificado por funcionarios de este Servicio una vez transcurrido el sefialado
plazo.

Saluda atte. a Ud.

Inspector Provincial/Comunal del Trabajo

- J

D. Sanciones

Si se comprueba el acoso sexual, el empleador debe aplicar las medidas o
sanciones que correspondan dentro de un plazo de 15 dias de terminada la
investigacion interna o desde que se le hayan comunicado los resultados de
la investigacion efectuada por la Inspeccion del Trabajo.

El procedimiento y las sanciones deben estar contenidas en el Reglamento
Interno de Higiene y Seguridad.

Entre dichas sanciones estan contemplados:

El despido del trabajador o trabajadora cuando se ha comprobado su condicién
de acosador, sin derecho a indemnizacion, ya que se ha incorporado el acoso
sexual como causal de despido (Art.160, N°1). Alternativamente, el trabajador
o trabajadora afectado por acoso sexual por parte de su empleador puede:

e Acudir al Tribunal del Trabajo respectivo poniendo término al contrato de
trabajo demandando el pago de las indemnizaciones legales correspon-
dientes.

e Solicitar el incremento del 80% en sus indemnizaciones legales si el
empleador no dio cumplimiento al procedimiento por acoso sexual.

o Si el trabajador/a invoco6 falsamente la causal de acoso sexual como
fundamento del autodespido, debe indemnizar los perjuicios que cause
al afectado/a, y podra ser objeto de acciones legales que procedan

\_ (responsabilidad criminal). )




Unidad 5 Informe de fiscalizacién /

Tanto para la redaccion del informe de fiscalizacion como para identificar las
multas aplicables y los conceptos a que hacen referencia, se sugiere utilizar la
guia de “Tipificaciones para Multar Conductas de Acoso Sexual’.

El fiscalizador encontrara en esta guia informacion que reune toda la serie de
infracciones posibles a la legislacion sobre acoso sexual, de manera que resulta
una herramienta muy util.

A continuacion se revisa la tipificacion de las sanciones, utilizandose para ello
esta misma guia, pero indicAndose en cada situacién a la clase de normas que
se vulneran.

E. Tipificacion para multar conductas de acoso sexual

Desde el marco legal sobre acoso sexual se puede describir la siguiente
tipificacion (de acuerdo a la norma vulnerada):

Capitulo 1. Actos discriminatorios, derecho a la intimidad, vida privada

y honra de los trabajadores.
Capitulo 17. Del Reglamento Interno.

Titulo IV. De la investigacion y sancion del acoso sexual.

En las tablas que se presentan a continuaciéon puede apreciarse:

e El tenor de la norma infringida.
La infraccién a que hace referencia.

® | a tipificaciéon que servira de fundamento para lo que el fiscalizador.
redacte en su resolucion de multa.

e | a categoria de la infraccion.
® Elrango de la multa asociada.

Las tablas que se presentan a continuacion son un cuadro resumen que puede
ser de utilidad tanto para quienes deban redactar las disposiciones que modifiquen
los reglamentos internos de la empresa, como para los fiscalizadores, especialmente
como ayuda memoria en el primer tiempo de la aplicacion de la ley, y también
para contar con referencias para fundamentar sus resoluciones de multa.
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F. Estructura del informe de fiscalizacion

El'informe de fiscalizacion corresponde al formulario F 11, en el cual se contemplan
los siguientes puntos:

Tal como la fase de investigacion, requiere de una serie de capacidades por parte
del fiscalizador-investigador para descubrir lo que se oculta en hechos contradictorios
0 poco concluyentes; asimismo, la redaccion del informe de fiscalizacion requiere
de importantes capacidades de analisis.

Cuando los hechos hablan por si mismos, la redaccion del informe presentara
menos exigencias para el fiscalizador. Pero lo habitual es que las situaciones
sean complejas y que haya que conectar hechos y testimonios y que haya que
inferir, deducir, y todo ello con el maximo de rigor y objetividad posible, porque
las consecuencias de una conclusion incorrecta puede ser de un impacto
extremadamente fuerte para el afectado.

En la estructura del informe se distinguen aspectos que implican referencias de
caracter mas formales o de contexto y otras relativas al analisis de los hechos.

Actividad

Entre las partes del informe de fiscalizacion, ¢ cuales piensa usted que son
las que requieren de un esfuerzo de analisis? Distinga aquellas partes del
informe que requieren de actividades de analisis de aquellas que implican
el trasvasije de datos:
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Legislacién y Procedimientos de Aplicacién

Puede verificarse que algunas partes son muy claramente trasvasije de informacion
de otros formularios al informe, tales como:

Si bien algunas de estas partes requirieron de una labor de analisis en la fase
anterior, para efectos del informe, lo que hay que hacer se reduce a transcribir
lo elaborado en la fase de investigacion. Por ejemplo, no cabe duda que el
fiscalizador debio analizar posibilidades y alternativas respecto a la metodologia,
pero una vez adoptada su decision e implementada, a nivel del informe lo que
queda es describirla.

En este punto, resulta util consultar los apuntes que hayamos tomado con ocasion
de las entrevistas que realizamos en la visita inspectiva. Recordemos brevemente
en torno a qué aspectos se concentraron las respuestas:

Aspectos minimos a considerar en el informe de fiscalizacién

¢ Cuantas veces se produjo la situacion denunciada?

¢,Cuando habrian ocurrido los hechos denunciados?

¢, Quién habria incurrido en la conducta denunciada?

¢ Quién habria sufrido el acoso?

¢,Cémo habrian ocurrido los hechos denunciados?

¢, Qué requerimientos habria formulado el presunto acosador?

¢El requerimiento estuvo acompafiado de otras actitudes de parte del presunto acosador?
¢Hubo amenazas o situaciones de violencia?

¢A qué horas habrian ocurrido los hechos denunciados?

¢En qué lugar habrian ocurrido los hechos denunciados?

¢ Tenia alguna caracteristica especial el lugar?

¢En qué forma se habria comportado el presunto acosador?

¢Habia mas personas en el lugar?

¢Hubo otra persona en la cercania del lugar en los que habrian ocurrido los hechos?
¢, Qué funciéon cumple él/la denunciante en la empresa?

¢ Qué antigiedad tiene en la empresa?

¢,Cual ha sido su trayectoria laboral?

¢, Quién es su superior jerarquico inmediato?

¢, Qué funcion cumple él denunciado en la empresa?

¢Que antigliedad tiene en la empresa?

¢, Cuadl ha sido su trayectoria laboral?

¢ Quién es su superior jerarquico inmediato?

¢, Se encuentra en la linea de mando respecto de la denunciante?

¢ Han existido denuncias anteriores respecto de las mismas personas y situacion?
¢ Cudles han sido los efectos en la persona denunciante?

¢,Cambio el clima laboral?

La descripcidon del contexto en el que se producen los hechos requiere de
capacidades para conectar testimonios y hechos, pero sin duda alguna que las
conclusiones corresponden a la parte mas compleja del informe y es, por tanto,
la que enfatizaremos en el estudio.
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Actividad \\

El juicio

Los protagonistas son don Justo Bueno, juez
del 12° Juzgado del Crimen, y don Claudio
Espina. El sefior Espina esta siendo juzgado
por abuso sexual.

En la imagen aparece el juez Bueno en el
momento en que debe decidir si el sefior Espina
es culpable o no.

Situacion B

Los actores de esta situacion son don Benigno
Poirot, Fiscalizador de la Inspeccion del Trabajo,
y don Armando Guerra, trabajador que ha sido
denunciado por acoso sexual.

En la imagen se ve a don Benigno, el sefior de
chaqueta y anteojos, entrevistando a don
Armando.

Ya entrevisto a los testigos, recabd informacion
adicional y ahora esta pensando en si es
culpable o no.
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Hay varias similitudes entre lo que debe hacer un juez y lo que debe hacer
un fiscalizador. Sin pretender ser exhaustivos, se pueden sefialar entre las
principales similitudes, las siguientes, que imaginamos coinciden con las que
usted habra anotado antes en sus propias palabras:

Juez y Fiscalizador son guardadores de la fe publica y son representantes
de la ley y del Estado ante la ciudadania.

En ambos casos existe la necesidad de valorar las pruebas en su mérito.
En ambos contextos se debe arribar a una conclusién respecto a la
culpabilidad o inocencia del denunciado o inculpado.

Tanto el juez como el fiscalizador deben asociar, analizar y relacionar los
testimonios, con documentos y con otras pruebas para arribar a la verdad.
En ambos casos se busca impartir justicia.

Pareciera que no hay mayores diferencias entre este juez aplicando la ley
penal y este fiscalizador aplicando la ley laboral, pero si las hay. Ente ellas,
baste presentar algunas de las que se sefialan a continuacion:

Los cuerpos legales por las que se regulan una situacién y otra son
absolutamente diferentes. Mientras el juicio a don Claudio Espina se rige
por la legislacion penal, el procedimiento al cual se somete el sefior Guerra
es la legislacion laboral. Esto es lo que determina la mayoria de las
diferencias entre una situacion y otra.

En cuanto a las consecuencias de la conclusion de uno y otro, un juicio
de abuso sexual en que se establece la culpabilidad lleva asociada una
pena de presidio, independientemente de otras sanciones. En el caso de
sanciones ante un caso de acoso sexual, aun cuando ésta fuera acreditada,
jamas podra contemplar la privacion de libertad, ni ninguna otra sancién
que no sean las establecidas en la legislacion laboral.

Los tiempos de investigacion y juicio de ambas situaciones son muy
diferentes; evidentemente y por mas que con la reforma procesal penal
los tiempos se hayan acortado, no son comparables a los 30 dias con
que cuenta la Inspeccion del Trabajo para evacuar su informe de resultados.

El juez conoce y se forma juicio a partir de los antecedentes y pruebas
que le son presentados por otras personas (fiscal y defensor) que han

investigado el caso. El fiscalizador, ademas de investigar directamente,
debe conocer, valorar y emitir un juicio.

El fiscalizador debe contar con la visacion del informe y de su conclusion,
realizada por el Jefe de Inspeccion, por el Jefe de Unidad, por el de
Fiscalizacion y el abogado, si lo hubiere, lo que implica un control y la
posibilidad de compartir los criterios para arribar a la solucion justa del
caso. El juez, por su parte, falla de acuerdo a la ley, para lo cual utiliza
Su propio juicio y la valoracion que realiza de los hechos.
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Calidad del informe de fiscalizacion

¢ Cuando un informe puede ser considerado un
buen informe?

¢Qué distingue un buen informe de fiscalizacion de
otro que no lo es?

Se establecen las relaciones y no sélo se describen los hechos.

Se asocian testimonios con documentos, con informacién comple-
mentaria, con otras pruebas. Por el contrario, los malos informes basan
su conclusion soélo en alguna prueba aislada que, ademas, no es
concluyente.

La conclusion se desprende de manera logica y con absoluta justificacion
de los antecedentes expuestos. En los informes deficientes, la conclusion
pareciera no tener sustento en los hechos.

Se individualiza muy claramente al denunciante, a la empresa, a los
testigos; se describe con detalle el contexto; se exponen claramente
y con detalle las declaraciones de los testigos; se incluyen varios tipos
de pruebas. Por el contrario, en los informes deficientes la informacion
es escasa o mal presentada; no aporta a la conclusién.

No hay aspectos inconclusos o cabos sueltos. En los informes deficientes
hay asuntos que no quedan suficientemente explicados.
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Toda la informacion presentada y, en especial la conclusion apunta al
centro del asunto, es decir, a establecer la efectividad o no de los
hechos imputados, asi como a establecer eventuales infracciones
adicionales en que pudiera haber incurrido la Empresa, Estable-
cimiento o Servicio con relacion a la legislacién sobre acoso sexual;
por ejemplo ausencia de procedimientos internos para atender denuncias
de este tipo. Los malos informes pueden incluir mucha informacion,
pero es disgregada, no se enfoca a lo central, incluye aspectos
circunstanciales o ajenos al acoso sexual.

Caracteristicas de un buen Informe de fiscalizacion
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Actividad

Caso practico:
Informe de
Fiscalizacion

Volvamos a la situacion que estamos trabajando en este manual. Es el
momento ahora de revisar lo que ha ocurrido con el informe de resultados.
Usted ya conoce a los protagonistas de esta historia.

Los protagonistas

Soledad Yafez Mufioz

42 anos

Separada

Asistente Administrativa del
Colegio “El Aromo” de Reutén

Luis Pedro Escobar Larte

55 afos

Casado

Profesor de Matematicas en el
Colegio “El Aromo” de Reutén

Pedro Segundo Ramirez Torres
58 afos
Casado
Director (y representante legal)

del Colegio “El Aromo” de Reutén

Francisco Andrés Retamal Castro
38 afos

Fiscalizador Inspeccion del
Trabajo de Reutén

La situacion

Soledad Yarfez Mufioz, Asistente
Administrativa del Colegio “El
Aromo” de Reutén ha realizado
una denuncia de acoso sexual
ante la Inspeccion del Trabajo
de la ciudad para denunciar a
Luis Escobar, profesor de
matematicas del estable-
cimiento.

Una vez realizada la inves-
tigacion y registrada la informa-
cion, Francisco Retamal redacta
el informe de fiscali-zacion, el
cual se adjunta a continuacion.
Le sugerimos revisarlo con
detencion atendiendo de manera
especial a las caracteristicas de
un buen informe. Advierta la
forma en que estas caracte-
risticas son tratadas dentro del
informe, de modo que le pueda
servir como orientacion para los
que a usted le corresponde
preparar. Sin duda, hay un
asunto de estilo y aspectos que
cada uno aporta, pero confiamos
en que algunos aspectos de este
informe le podran ser de ayuda.

La primera pagina del informe,
en que se registran datos de
base, han sido omitidos para
priorizar los demas aspectos del
informe.
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INFORME DE FISCALIZACION

COMISION : N°: 170/2005

EMPRESA : Colegio “El Aromo” de Reutén
R.U.T. : 96.969.337-k
REPRESENTANTE LEGAL : Pedro Segundo Ramirez Torres
R.U.T. : 6.533.525-3

1. ANTECEDENTES DE LA EMPRESA, DEL DENUNCIANTE Y DEL DENUNCIADO

La empresa corresponde al rubro de servicios educacionales. Se trata del Colegio particular
subvencionado “El Aromo”, ubicado en Avenida El Troncal 775 de Reutén.

La denunciante presta servicios como asistente administrativa desde el 01/03/2000 segun contrato
de trabajo de duracién indefinida, en tanto que el denunciado es profesor de matematicas del
mismo establecimiento y tiene también contrato de trabajo de duracién indefinida.

Il DESCRIPCION DE LA FIGURA DENUNCIADA

Se ha denunciado por parte de dofa Soledad Yafiez Mufioz haber sido victima por mas de cinco
afios y de manera reiterada de acoso sexual por don Luis Pedro Escobar Larte, con quien debia
trabajar, aunque no en las mismas funciones, pero en el mismo lugar, ya que ambos prestan sus
servicios en el ciclo de ensefianza media del establecimiento educacional.

il DESCRIPCION METODOLOGICA UTILIZADA EN LA INVESTIGACION

Las fuentes a las cuales se recurrié en la etapa de investigacion fueron varias y de diferente
naturaleza, a saber:

- Declaracion de testigos.
- Observacion en terreno (visita a las dependencias).
- Andlisis documental.

Entre las fuentes analizadas, todas aportaron a la consecucién de la conclusion; sin embargo,
la clave para los fines de esta investigacion fue la declaracion de testigos.

La cronologia del procedimiento investigativo se resume a continuacion:

El 17/11/2005 se tomd declaracion escrita a la denunciante.

El 25/11/2005 se tomo declaracion escrita al representante legal de la Corporaciéon Educacional
y Director del establecimiento.

El 25/11/2005 se tomé declaracion escrita a tres profesores y a un asistente administrativo del
Colegio como testigos de contexto.

El 25/11/2005 se realizé inspeccion ocular del establecimiento y de sus dependencias y se reviso
documentacion escrita.

El 25/11/2005 se tomo declaracion escrita al denunciado.

El 28/11/2005 el Colegio entregé conforme toda la documentacion que se le habia solicitado.

\"A APLICACION DE MEDIDAS DE RESGUARDO

La denunciante se encuentra con licencia médica, por lo que no ha sido necesario implementar
las medidas de resguardo decretadas. La licencia médica termina su vigencia con posterioridad
a la entrega del informe con las conclusiones de la investigacion, por lo que no sera necesaria
la adopcion de dichas medidas.
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V. CONTEXTO EN QUE SE PRODUCEN LOS HECHOS A INVESTIGAR

El contexto de los hechos se ubica en las dependencias del Colegio “El Aromo” de Reutén, donde
tanto la denunciante como el denunciado prestan sus servicios.

En cuanto a lo declarado por la denunciante

1. La denunciante sefiala que los requerimientos sexuales habrian comenzado desde su llegada
al liceo, fecha en la cual ella tenia 37 afios. Ratifica que los hechos comenzaron con ocasién
de la firma del denunciado como aval de un préstamo bancario que ella pidié. Sefiala padecer
de angustia y depresion mayor. La denunciante ha hecho alusion a este préstamo y al acoso en
una carta que envio al director de la institucion.

2. Sefala que cuando tuvo problemas econdémicos solicité la ayuda del denunciado para que
fuera su aval de un préstamo para evitar un embargo. Ese dia, él le ofrecié llevarla a su casa
por cuanto vivia cerca de su domicilio. Luego agrega que cuando se trasladaban en el vehiculo,
el denunciado lo detiene y comienza a “toquetearla” y luego éste la obligd a tener sexo oral.

3. Sefala que al dia siguiente, el denunciado le pregunté que ¢como estaba?, diciéndole que
no la obligd a hacer nada, respondiéndole la denunciante que no estaba en sus cabales al
momento de lo ocurrido. Indica que después comenzaron las presiones, le pedia que lo acompariara
a la sala de danza que estaba siempre vacia o detras del escenario del colegio y ahi la comenzaba
a manosear. Agrega que en varias ocasiones el denunciado intenté que tuvieran sexo, pero que
ella se nego.

4. También indica que en las pefias se quedaba un grupo de apoderados, algunos profesores y
alumnos, y el denunciado le sefialaba que se quedara y después la iria a dejar, entonces le daba
trago y la volvia a presionar; consigna que el acosador bebia en las pefias.

5. Sefala que no quiso hacer nada por temor, pues con la edad que ella tenia no iba a tener
oportunidad de encontrar ningun otro empleo. Ademas, el denunciado le habria insinuado que
mientras fuera “bueno” con él, él la ayudaria econémicamente y defenderia.

6. La denunciante manifiesta que existian antecedentes que a otra administrativa que estuvo en
el cargo anteriormente le pasé lo mismo y que habria sido despedida del colegio. Se trataba de
Rosalia Ugalde, de quien no se tienen noticias hasta el dia de hoy. Sefiala, ademas, la acosada
en su declaracion, que la sefiora Roxana Pérez, Jefa de Personal y la sefiora Paola Lehuedé,
Inspectora General, habrian sido testigos de la situacion ocurrida con la administrativa exonerada.
También sefal6 que la sefiora Ugalde habld con el Director del Colegio, quien es, ademas, duefio
del establecimiento, pero que éste no le creyd y termind echandola.

7. Entre el personal del colegio, segun la denunciante, la situacion era conocida. Los profesores
habian tomado un acuerdo de no invitar mas a comer al denunciado, pues en las actividades
extraprogramaticas se ponia muy carifioso. Algo similar ocurria en las actividades de fin de afio,
paseos de curso u otros similares, siempre con las administrativas y con algunas profesoras.
Informa no haber visto actuaciones indebidas del denunciado respecto a las alumnas del colegio.

8. Respecto de sus licencias médicas, la denunciante indica que ella era una bebedora social
normal, pero que después de lo que pasoé con el denunciado comenzd a beber en exceso. Intentd
suicidarse cuatro veces.

9. Sefala que el afio pasado, a mediados de afio, solicité su traslado al Director, sefior Pedro
Ramirez, y que éste accedié. Fisicamente siguio en el colegio, pero dej6 de cumplir las funciones
de asistente administrativa de la seccion de educacion media en la cual tenia contacto directo
con el denunciado. La pasaron a la seccion del ciclo basico que funcionaba en lugar aparte, pero
dentro del mismo recinto. En todo caso, y como el colegio es chico, debian verse todos los dias.

10. Sefiald, ademas, que cuando debia volver al trabajo al término de su licencia, nuevamente
cayo enferma por lo que a la fecha no ha vuelto al colegio, ahi le declararon una lesidn cerebral.
Actualmente se encuentra en tratamiento y el Compin estd examinando su invalidez definitiva.

11. Agrega que el denunciado guardaba licor de lo que quedaba de las pefias y luego intentaba
darselo a ella durante la semana.
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12. Manifiesta que cuando se hospitalizé el denunciado la seguia presionando, pero que ella no
accedio a tener mas sexo ni nada con él. Aiade que el denunciado siempre le decia que era
“rica”, y que era un suplicio seguir trabajando juntos. Esto ha sido una actitud permanente y
sostenida desde que llegé al liceo. Indica que le manifestdé permanentemente su rechazo al
acosador y que ya no aguantaba mas.

13. Agrega que cuando exploté se lo contd al Director a través de una carta que le escribio y de
una reunion en la que se la entregd, dandole a conocer los detalles que contenia y que éste no
le creyé. Indica que el denunciado después de la carta la llamoé al celular y le pregunté por
qué queria destruirlo y le pidio que sefalara al Director que todo era mentira.

14. Sefiala que entre el Director y el denunciado existe una relacion muy estrecha, porque
estudiaron juntos en la universidad.

15. Respecto a los requerimientos sexuales, expone que estos se desarrollaban esporadicamente,
pero durante todo el periodo en que ha trabajado en el colegio, el denunciado la chantajeaba
porque no lo pard de un principio, que él se aprovechaba de eso, que temia perder el trabajo y
quedar en la calle, que estaba absolutamente destruida, pero que ahora le daba todo lo mismo.
Finalmente agrega que no sabe como se vi6 involucrada en esto y que no supo como enfrentarlo.

En cuanto a lo declarado por el denunciado

1. El denunciado, por su parte, niega cualquier tipo de acercamiento de tipo sexual con la
denunciante.

2. Al consultarle sobre su presencia en las pefas junto a la denunciante, el denunciado reconoce
su asistencia a ellas y sefiala que él junto a otras personas, apoderados y dos profesores, se
quedaban en ellas hasta el final.

3. Expone que efectivamente la denunciante le pidié que fuera su aval para un préstamo bancario
y que ese dia él le ofrecid llevarla a su casa porque ambos vivian cerca, que pararon el auto y
se pusieron a conversar y que la denunciante extendioé sus manos hacia sus pantalones y tocé
sus genitales, él hizo caso omiso de estas insinuaciones y posteriormente la fue a dejar a su
casa.

4. Indica que jamas le dio trago a la denunciante, como tampoco sabia de su debilidad por el
alcohol hasta que comenzo con su tratamiento.

5. Al ser consultado sobre sus atribuciones dentro del colegio, indica que él no tiene facultades
para despedir a un funcionario, pero indica que a él le solicitan informes sobre el desempefio
docente de los profesores y de quiénes trabajan en su seccion.

6. Frente a su relacion con la sefiora Ugalde, manifestd que trabajo con ella, que fue despedida
porque no realizaba correctamente sus funciones y porque llegd varias veces tarde a trabajar,
que debid confeccionar un informe de evaluacion respecto de la sefiora Ugalde donde hizo
presente estas situaciones, pero que no recuerda qué mas sefiald en este informe.

7. Alla pregunta sobre los establecimientos en los que anteriormente ha prestado servicios, indica
que primero en el Liceo “Nantihue” por dos afios y en Colegio “Tranquiloa” por siete.

8. Indica que se enterd de la denuncia por un llamado de la presidenta del sindicato. Indica
también que fue alumno de este colegio y luego ha vuelto como profesor desde el afio 1993
aproximadamente.

9. Sefala que la presidenta del sindicato lo llamé para comunicarle que la denunciante tenia una
depresion y que le preguntaron si tenia alguna informacion respecto de la situacion El declarante
indica haberle dicho que para conversar debian reunirse personalmente. Sefiala que luego lo
llamé la presidenta del sindicato sefialandole que no se iban a reunir y que el sindicato queria
ayudar a la denunciante, sin dar mas detalles, y se enterd de lo ocurrido a la denunciante por
una hermana de la presidenta del sindicato.

10. Se le consulta qué ocurrié entre la denunciante y él, sefialando que tuvo una amistad muy
personal con ella, que le toco relacionarse porque ambos trabajaban en la misma seccion, aunque
él como profesor y la denunciante como asistente administrativa. Sefiala que durante un viaje
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fuera de Santiago (Concepcion) comenzé a descubrir la doble personalidad de la denunciante.
El declarante senala que ella tenia inclinaciones por el alcohol y bajo los efectos de éste ella se
deshinibia a tal punto, que muchas veces le hacia ofrecimientos deshonestos y manifestaba
publicamente sus vicios.

11. Sefala que le conto al Director, don Pedro Ramirez, que la denunciante parecia que estaba
interesada en él, que se lo habria comentado como anécdota.

12. Dice que el conflicto de él en particular con la denunciante se produjo, porque él no le hizo
caso a sus requerimientos y le solicité una garantia que cumpliria con el pago de la deuda.

13. El declarante expone que estaba al tanto de la debilidad de la denunciante por el alcohol ya
que muchas veces, dice, le consta que ella se quedaba hasta el final de las pefas y actividades
del liceo.

14. Se le consulta si le caus6 extrafieza la demora de la denunciante en denunciar los hechos.
Responde que no le extrafié, porque ella debia estar con mucho miedo y verglienza de asumir
sus problemas con el alcohol y sus insistentes requerimientos sexuales.

En cuanto a lo declarado por el Director del Colegio “El Aromo”

1. Indica no estar en conocimiento de rumores sobre conductas indebidas en el colegio y que
cuando ley¢ la carta de la denunciante se sorprendio, ya que no se lo imagino.

2. Al ser consultado si la denunciante alguna vez le pidié su cambio de lugar de trabajo, declara
que nunca le pidié un traslado y que fue el colegio el que le propuso desempefarse en el ciclo
basico.

3. Respecto al denunciado, dice que tanto en términos profesionales como personales tiene la
mejor impresion de él.

4. Sefala que es factible que lo que se indica pudo haber pasado por las circunstancias en que
se dieron los hechos (trago), dice que se sabia algo respecto del trago que consumia la
denunciante, pero ello no era frecuente, hasta donde €l sabia. También habia escuchado rumores
sobre la doble personalidad de la denunciante.

5. No responde al confrontarlo con que se puede entender que por el trago y la eventual doble
personalidad de la denunciante hubieran ocurrido los hechos, pero que no se puede entender
cémo pudieron ocurrir los hechos si el denunciado no estaba con trago.

En cuanto a lo declarado por Rafael Ortega Rossende, auxiliar del Colegio “El Aromo”:

El declarante sefala que:

1. Ha visto las insinuaciones de caracter sexual del denunciado a la denunciante y de como esta
situacion ha sido la causante de las enfermedades de Soledad, la denunciante.

2. En su momento y cuando ocurrieron los hechos principales (que coinciden con lo declarado
por la denunciante), ésta se los comenté entre sollozos contandole que no sabia qué hacer; que
él le recomendd denunciarlo al Director y que, al hacerlo, éste no le creyd y unos meses después
la transfirié al ciclo de basica con menor sueldo.

3. Nadie toma muy en serio a la denunciante porque, como todos conocen su problema de
alcoholismo, fuera de no creerle, no le dan importancia.

4. Afirma que a la sefiora Ugalde, otra auxiliar, le ocurrié exactamente lo mismo y que hay testigos
de estos hechos, pero nadie se atreve a hablar por temor a ser despedido o ser afectado en el
trabajo. Manifiesta que al ver tan mal a la denunciante, no puede callar y que quiere que se haga
justicia.

En cuanto a lo declarado por otros testigos de contexto.
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Hay un grupo de tres testigos que solicitan que sus identidades no sean reveladas, los que
coinciden respecto a sus declaraciones en cuanto a lo siguiente:

1. La denunciante solicitd su cambio de lugar de trabajo y ello lo solicité de manera directa al
Director del establecimiento.

2. Jamas han visto nada extraio del denunciado hacia las nifias del colegio ni hacia otras
funcionarias.

3. Respecto a la denunciante, sefialan que conocian su problema de depresion, que les parece
una persona distante, retraida y solitaria.

4. Sabian de la situacion ocurrida entre la sefiora Ugalde y el denunciado, ya que la sefora
Ugalde era cufiada de la bibliotecaria del colegio y ella ha confirmado que fue despedida al
denunciar al profesor Escobar ante el Director y que éste prefirid expulsarla antes que enfrentar
la situacion. Ademas, los tres testigos hacen alusién a la relacion de amistad entre el Director y
el profesor Escobar.

5. Aunque nunca vieron algo demasiado determinante, uno de los declarantes sefiala que mas
de alguna vez se quedo hasta el final de las pefias del Colegio y fue testigo del hostigamiento
del profesor Escobar a la denunciante, en términos de estar ofreciéndole constantemente alcohol,
de no “despegarse” de ella y de ofrecerle repetidamente llevarla a su casa.

6. Todos los declarantes coinciden en que en las situaciones extraacadémicas en que se reunian
era notoria la cercania del profesor Escobar con la denunciante y las bromas de grueso calibre
y de connotacion sexual que él le hacia.

7. Indican que practicamente dejaron de juntarse con el profesor Escobar en actividades ajenas
a las academicas por este tipo de situaciones, aunque ninguno pensé que hubieran llegado a
tanto como para merecer una denuncia.

En cuanto a las instalaciones del establecimiento

1. La inspeccion ocular de la sala de danza indica que es un lugar alejado, oscuro y de poco uso
dentro del liceo.

2. El liceo, si bien tiene separados los ciclos de media y basica, es muy pequefo, por lo que
tanto denunciante como denunciado probablemente se deban encontrar a menudo.

3. En la biblioteca, mas que pedir una declaracién en extenso a la bibliotecaria, se confirmé lo
informado por los tres testigos de contexto en cuanto a la situacion de la sefiora Ugalde. Se le
solicito el teléfono de la sefiora Ugalde, se le contactd y la version de la denunciante fue
corroborada, asi como también las razones de su despido.

4. Realizandose la inspeccion en terreno, se advirtio la presencia de un pequefio kiosco de venta
de bebidas y embelecos para los nifios; el cual es atendido por dofia Carmen Espinoza, quien
lleva 42 afios trabajando en el liceo. Dijo conocer al profesor Escobar desde que era alumno del
colegio. Sefiald que ella fue testigo de varias veces en que el profesor se propasoé tanto con la
denunciante como con la sefiora Ugalde, que ya no trabaja en el establecimiento por culpa del
profesor, segun lo que ella dice. Se niega a reproducir el tipo de cosas que ha escuchado por
parte del denunciado.

VI. OTROS ANTECEDENTES

Entre los antecedentes adicionales a los testimonios y a la observacion en terreno, se incluye
el andlisis documental de lo siguiente:

a) Carta de fecha 10/01/05 de la denunciante al Director del Colegio “El Aromo” de Reutén en
la cual se relatan los hechos estampados en la denuncia.

b) Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad del Colegio “El Aromo” de Reuten, frente
al cual se determina que no ha sido incluido el procedimiento de atencion de denuncias de acoso
sexual, segun lo prescriben la Ley 20.005 y el Codigo del Trabajo.

c) Finiquito de la sefiora Rosalia Ugalde, en el cual se aduce la causal de “necesidades de la
empresa”.
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d) Licencias médicas e informes médicos de la denunciante a través de los cuales se confirma
lo descrito por la denuncia respecto a su enfermedad.

VIL. CONCLUSIONES

De conformidad a los antecedentes que se lograron reunir en torno al caso, se ha podido
llegar al convencimiento de la existencia del acoso sexual laboral denunciado por la sefiora
Soledad Yaiez Muioz, asistente administrativa del Colegio “El Aromo” de Reutén contra
el seior Luis Pedro Escobar Larte, profesor del mismo establecimiento, en conformidad
a los siguientes indicios recogidos en la investigacion.

Respecto a la existencia de un requerimiento de caracter sexual

a) La presencia de dos testimonios absolutamente contradictorios entre si, entre el correspondiente
a la denunciante y al del denunciado obliga a considerar otras fuentes de informacién. Si es cierto
lo que presenta la denunciante, el denunciado miente y, si es cierto lo que plantea el denunciado,
la denunciante no sélo miente, sino que ella es autora de acoso sexual contra el denunciado.
Si ésta fuere la situacion, ademas, habria un encubrimiento y confabulacion de tipo masivo por
parte de tres profesores, la bibliotecaria, la sefiora que atiende el kiosco del colegio y de un ex
auxiliar del establecimiento para hacer parecer que el denunciado es culpable.

b) La existencia o no de un requerimiento de caracter sexual no esta en duda en este caso, ya
que ambos -denunciante y denunciado- hacen referencia a algunas situaciones en las cuales
no se niega que haya ocurrido el requerimiento. El problema es determinar quién es el acosador
y quién es el acosado.

c) En este sentido resulta extrafio que si el acosado hubiese sido el profesor Escobar, quien
realizé la denuncia con carta fechada el 10/01/05 ante el propio Director del Colegio “El Aromo”
haya sido la sefiora Yafez. A su vez llama la atencidn que, si fuese cierto que la sefiora Yafnez
fue quien acoso al sefior Escobar, éste no haya hecho ninguin reclamo, en el entendido, ademas,
que él se encontraba en una posicion jerarquica y de influencia (cercania con el Director) que
le hubiera permitido poner orden en una situacion de suma gravedad. Ademas, fue la sefiora
Yarfiez quien solicité su cambio de lugar de trabajo, aun cuando esto le significé una merma en
sus condiciones salariales.

d) Todos los testigos coinciden en que el sefior Escobar tenia actitudes indecorosas con la sefiora
Yanez, que la buscaba en las actividades extraacadémicas para estar con ella, que le hacia
bromas de grueso calibre sexual, que le ofrecia llevarla a su casa después de estas actividades,
que la incitaba a beber mas de la cuenta.

e) Existe un antecedente previo en la persona de la sefiora Rosalia Ugalde, quien ocupaba el
puesto de trabajo de la sefiora Yafiez antes de su llegada, y que fue despedida en forma
coincidente por una denuncia que hizo respecto al trato del profesor Escobar hacia ella. Tanto
profesores como otros testigos de contexto, confirman que esta situacion fue asi, y que el Director,
prefirio despedirla antes que enfrentar una denuncia de acoso sexual. Esto fue confirmado a
través de una llamada telefénica con la propia sefiora Ugalde.

f) En estos momentos la sefiora Yafez se encuentra tramitando su licencia de invalidez definitiva,
ante lo cual lo mas probable es que no pueda regresar no solo a trabajar al liceo, sino que no
pueda volver a trabajar en ningun otro lugar. Parece extrafio pensar que alguien que no ha vivido
la experiencia que denuncia esté dispuesto a relatar una historia tan escabrosa si lo que ocurrid
fue en realidad al revés de como lo esta contando, es decir, que la victimaria fue ella y la victima
la persona a quien esta acusando.

Alaluz de lo expuesto, se ha llegado al convencimiento de que existieron esos hechos de caracter
sexual por parte del sefior Escobar contra la sefiora Yafhez.

Respecto a la presencia o ausencia de consentimiento

a) El hecho de realizar la denuncia de acoso sexual ante la Inspeccion del Trabajo y de haber
intentado abordar la via interna previamente, entregando una queja formal al Director -a que no
fue considerada- hace presumir que la denunciante no estaba de acuerdo con realizar las
actividades que han quedado acreditadas.

b) Todos los testigos, asi como el mismo acusado, sefialan que en las actividades extra-
programaticas del liceo, el denunciado intentaba embriagar a la denunciante. Las actividades
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de caracter sexual eran esporadicas y buscadas siempre por el denunciado a través de artimafas
como el abuso de la bebida, préstamos de dinero o llevarla a la sala de danza. Si los actos
sexuales realizados entre ambos hubieran sido consentidos ¢Por qué requeria el denunciado
embriagar a la sefiora Yafez? ¢ Por qué si ella hubiera querido realizar estos actos era necesario
acercarsele toda la noche en las pehas? Segun consta en los testimonios de las personas que
los vieron en estas actividades, ¢ Por qué los testigos concuerdan en que quien buscaba la
compafiia de la sefiora Yariez era el denunciado y no al revés? Es entendible que actos sexuales
entre estas dos personas no se hubiesen realizado de manera abierta y ante la mirada de otros,
pero cuesta entender que se hubieran desarrollado de la manera en que ocurrieron, si es que
fueron acordados. Si eran consentidos, el profesor Escobar no necesitaba quedar desenmascarado
en su actitud de busqueda de la denunciante en las pefas, de ofrecerle alcohol o dinero o de
llevarla a su casa. Hubiera sido mas facil acordar las citas en otro momento para no tener que
hacer frente a algo que, sin duda, afectaba su imagen.

c¢) Una de las caracteristicas del alcohol y su ingesta excesiva es parece aminora la voluntad de
las personas y, en ese sentido, la busqueda activa del denunciado de producir ese estado en
la denunciante puede ser indicativo de su intencion de afectar la voluntad para poder realizar
actos que tal vez en estado de sobriedad no los hubiera realizado o le hubiera costado mayor
trabajo convencerla a realizar. La fragilidad personal de la denunciante es un factor que respalda
la ausencia de consentimiento respecto a los actos realizados.

d) Es claro que su situacién de vulnerabilidad laboral debido a su problema econdmico y psicolégico
le hacia entender la dificultad que tendria para encontrar otro trabajo, lo que le habria llevado,
en parte, a aceptar las demandas sexuales del sefior Escobar, pero no por un deseo de sostener
este tipo de relaciones con él, sino por temor a que le ocurriese lo mismo que a la persona que
estuvo antes en su mismo puesto de trabajo y que fue despedida al presentar una denuncia de
acoso sexual contra el sefior Escobar.

e) Otro antecedente que necesariamente debe considerarse, para calificar el consentimiento o
falta de aceptacion de la afectada a los requerimientos sexuales, es el poder que ostentaba el
denunciado no solo considerando la posicion de jerarquia que tenia respecto de la denunciante
como superior, sino ademas por las facultades que tenia al interior del colegio y la reconocida
cercania con el Director del mismo.

f) La denunciante es una persona separada hace seis afios. El denunciado, por su parte, presenta
antecedentes de intento de acoso sexual a otra mujer y en condiciones muy similares a las que
se plantean respecto a la sefiora Yanez.

Existen presunciones fundadas que el denunciado realizé requerimientos de caracter sexual sin
el consentimiento de la denunciante.

Respecto a las consecuencias laborales

a) Es claro que el antecedente de la anterior asistente administrativa que fue despedida por
denunciar una situacion analoga a la vivida por la denunciante actia como amenaza respecto
a las consecuencias de realizar una denuncia, o bien, de no aceptar los requerimientos hechos
por el denunciado.

b) Otro antecedente es que cuando la sefora Yafez solicitd su cambio de lugar de trabajo, el
Director aceptd, pero con condiciones laborales desmejoradas en términos del sueldo.

c) La condicion de depresiva y bebedora excesiva reconocida de la denunciante hacia de manera
objetiva muy dificil su oportunidad de trabajo en otro lugar, sobre todo en un pueblo como Reutén
donde, junto con haber pocas fuentes de trabajo disponibles, todas las personas se conocen.

En consecuencia, y con base a los antecedentes recabados en el proceso, se ha llegado a la
conviccion que el sefior Luis Pedro Escobar Larte ha cometido acoso sexual de acuerdo a lo
establecido en el Art. 2 del Cédigo del Trabajo contra la sefiora Soledad Yafiez Mufioz.

Francisco Andrés Retamal Castro
9.599.479-5




Resumen Unidad 5

A. Procedimiento comunicacién \

El procedimiento de comunicacion abarca desde el registro y sistematizacion
de la informacion recogida durante la visita inspectiva hasta la
implementacion de las consecuencias del pronunciamiento respecto a la
denuncia de acoso sexual.

B. Procedimiento por denuncias presentadas ante
la Inspeccion del Trabajo

Se ha definido que esta fase del procedimiento consta de dos subfases:
(a) el informe de fiscalizacion y (b) la comunicacion del informe de
resultados. No obstante esto, para efectos didacticos revisaremos
primeramente ambas subfases en conjunto.

Informe de fiscalizacion y comunicacion del informe de resultados
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C. Procedimiento por denuncias presentadas ante
la propia empresa

Una vez realizada la investigacion de forma interna por una empresa,
establecimiento o servicio, la Inspeccion del Trabajo debe realizar
observaciones a dicha investigacion. El procedimiento es el siguiente:
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Archivo Multa
Aplicé medidas y/o sanciones NO aplicé medidas y/o sanciones

D. Sanciones \

Acosador: Trabajador
El despido sin derecho a indemnizacion.

Acosador: Empleador
Poner término al contrato de trabajo demandando el pago de las indemnizaciones
legales correspondientes.

Solicitar el incremento del 80% en sus indemnizaciones legales si el empleador
no dio cumplimiento al procedimiento por acoso sexual.

Si el trabajador/a invoco falsamente la causal de acoso sexual como fundamento
del autodespido, debe indemnizar los perjuicios que cause al afectado/a, y podra
ser objeto de acciones legales que procedan (responsabilidad criminal).



E. Multas

)

Capitulo 1

Actos discriminatorios, derecho a la intimidad, vida privada y honra de

los trabajadores

Norma legal infringida Categoria Rango legal
y sancionatoria infraccional de la multa
Art. 2 inciso 2 en relacion . 1-49 tts.= 1 — 20 UTM
I Gravisima 50-199 tts.= 2-40 UTM
odigo ael lrabajo 200y + tts.= 3-60 UTM
Capitulo 17
Del reglamento interno
Norma legal infringida Categoria Rango legal
y sancionatoria infraccional de la multa
Articulos 153 y 477 1-49 tts.= 1 — 20 UTM
del Cédigo del Trabajo -
Gravisima 50-199 tts.= 2—40 UTM

Articulos 154 y 477
del Codigo del Trabajo

200y + tts.= 3-60 UTM

Capitulo 4
De la investigacion y sancion del acoso sexual
/Norma legal infringida Categoria Rango legal \
y sancionatoria infraccional de la multa
KAH. 211-B en relacion al inciso \
2° del Art. 2° y Art. 477 del Cédigo
del Trabajo. Gravisi
ravisima

Art. 211-C en relacién con el
inciso 2° del Art. 2° y Art. 477 del
Cadigo del Trabajo.

Art. 211-E en relacion con el
inciso 2° del Art. 2° y Art. 477 del
\Cédigo del Trabajo.

01-49 tts.=14-70 UTM
50-199 tts.=28-140 UTM
200y + tts.=42-210 UTM

%
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F. Estructura del informe de fiscalizacion

)

-

El informe de fiscalizacion corresponde al formulario F 11, en el cual se

contemplan los siguientes puntos:

I.  Antecedentes de la denuncia.
Il.  Descripcion de la figura denunciada.

Ill.  Metodologia utilizada en la investigacion.

IV. Aplicacion de medidas de resguardo.

V. Contexto en el que se producen los hechos.
VI. Gestiones investigadas sobre la denuncia.

VII. Otros antecedentes.
VIII. Conclusion de la investigacion.

G. Caracteristicas de un buen informe

de fiscalizacion

)

* Relaciona hechos.

Se detalla muy bien la informacion base.
No hay aspectos inconclusos.
Se enfoca al centro del asunto.

Asocia diferentes y multiples medios de pruebas.
La conclusion deriva de manera légica de los antecedentes.



Revisemos y @

evaluemos lo aprendido ¢

Le invitamos a verificar lo aprendido en esta
unidad. Los resultados que obtenga son
Unica y exclusivamente para usted, pudiendo
utilizarlos como indicadores de los contenidos
que debiera repasar (en lo que se ha equivo-
cado) asi como para fijarse en los aspectos
que ya ha logrado aprender (las respuestas
correctas). En consecuencia, luego de los
ejercicios tendra acceso a la pauta de
correccion; le recomendamos que no la
revise hasta haber contestado todos los

ejercicios propuestos.




1. “De los antecedentes de la investigacion se ha establecido que
es posible deducir y comprobar que ha existido el acoso”. Este
texto corresponde a la siguiente parte de la estructura de un
informe de resultados:

I. Antecedentes de la denuncia

Il.  Descripcién de la figura denunciada.

Ill.  Metodologia utilizada en la investigacion.
IV.  Aplicacién de medidas de resguardo.

V. Contexto en el que se producen los hechos.
VI. Gestiones investigadas sobre la denuncia.

VIl. Otros antecedentes.
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VIIl. Conclusion de la investigacion.

2. Complete la oracién. Para ello, rellene los espacios en blanco
con los conceptos que permitan darle el sentido correcto a las
oraciones.

a) Las conclusiones deben siempre ser visadas por la Direccion Regional del
Trabajo respectiva, recayendo dicha labor en los

b) Las conclusiones del informe de deben

notificarse al empleador cuando corresponda, al denunciante y al denunciado,
en el domicilio laboral, mediante el procedimiento del Art. 8 bis del Cadigo del

Trabajo, o bien en forma personal, pero siempre en el domicilio .o
de los involucrados.

c) Si se comprueba el acoso sexual, el empleador debe aplicar las medidas o
sanciones que correspondan dentro de un plazo de dias de
terminada la investigacion interna o desde que se le hayan comunicado los
resultados de la investigacion efectuada por la Inspeccion del Trabajo.

d) El trabajador afectado por Acoso Sexual puede solicitar el incremento de

hastael por ciento en sus indemnizaciones legales si el empleador no
e) Si el trabajador invoco la causal de Acoso Sexual como
fundamento del , debe indemnizar los perjuicios que

cause al afectado, y podra ser objeto de acciones legales que procedan.



3. ¢Cual es la norma legal infringida y sancionatoria en cada una
de las siguientes situaciones? (puede apoyarse consultando
el manual o la guia de “Tipificaciones para Multar Conductas
de Acoso Sexual”)

a) No disponer la realizacion de una investigacion por acoso sexual ante denuncia
interpuesta por dofia Florinda Pérez.

b) No disponer y aplicar las medidas o sanciones que corresponden por el
acoso sexual sufrido por dofia Isabel Diaz.

c) Disponer y aplicar las medidas o sanciones correspondientes por el acoso
sexual cometido contra dofia Camila Reyes fuera del plazo de los quince dias
legales, contado desde la recepcion de la conclusién de la investigacion interna.

d) No adoptar las medidas de resguardo necesarias respecto de dofia Patricia
Guzman afectada por acoso sexual y don Ricardo Zapata, involucrado por acoso
sexual, considerando la gravedad de los hechos imputados y las posibilidades
derivadas de las condiciones de trabajo.

e) No contener el reglamento interno normas que se deben observar para
garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo respeto entre los trabajadores.

f) No contener el reglamento interno las clausulas minimas establecida por la
ley.

4 ;Cudles de las siguientes son caracteristicas de un buen informe
de fiscalizacion? (Marque con una equis “X” las alternativas
correctas)

Se limita a describir los hechos.

Asocia diferentes y multiples medios de pruebas.

La conclusiéon deriva de manera logica de los antecedentes.
Se detalla muy bien la informacién base.

Los aspectos inconclusos son poco relevantes.

Se enfoca al centro del asunto.
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1. “De los antecedentes de la investigacion se ha establecido que
es posible deducir y comprobar que ha existido el acoso”. Este
texto corresponde a la siguiente parte de la estructura de un
informe de resultados:

I.  Antecedentes de la denuncia

Il.  Descripcién de la figura denunciada.

Ill.  Metodologia utilizada en la investigacion.
IV. Aplicacion de medidas de resguardo.
Contexto en el que se producen los hechos.
VI. Gestiones investigadas sobre la denuncia.

VIl. Otros antecedentes.
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VIII. Conclusion de la investigacion.

2. Complete la oracién. Para ello, rellene los espacios en blanco
con los conceptos que permitan darle el sentido correcto a las
oraciones.

a) Las conclusiones deben siempre ser visadas por la Direccion Regional del
Trabajo respectiva, recayendo dicha labor en los Coordinadores Inspectivo y Juridico

b) Las conclusiones del informe de resultados deben notificarse al empleador
cuando corresponda, al denunciante y al denunciado, en el domicilio laboral,
mediante el procedimiento del Art. 8 bis del Cédigo del Trabajo, o bien en forma
personal, pero siempre en el domicilio laboral de los involucrados.

c) Si se comprueba el acoso sexual, el empleador debe aplicar las medidas o
sanciones que correspondan dentro de un plazo de 15 dias de terminada la
investigacion interna o desde que se le hayan comunicado los resultados de la
investigacion efectuada por la Inspeccion del Trabajo.

d) El trabajador afectado por Acoso Sexual puede solicitar el incremento de
hasta el 80 por ciento en sus indemnizaciones legales si el empleador no dio
cumplimiento al procedimiento por acoso sexual.

e) Si el trabajador invoco falsamente la causal de Acoso Sexual como fundamento
del autodespido, debe indemnizar los perjuicios que cause al afectado, y podra
ser objeto de acciones legales que procedan.




3. ¢Cual es la norma legal infringida y sancionatoria en cada una
de las siguientes situaciones? (puede apoyarse consultando el
manual o la guia de “Tipificaciones para Multar Conductas de
Acoso Sexual”)

a) No disponer la realizacién de una investigacion por acoso sexual ante denuncia
interpuesta por dofia Florinda Pérez.
Art. 211-C

b) No disponer y aplicar las medidas o sanciones que corresponden por el
acoso sexual sufrido por dofia Isabel Diaz.

Art. 211-E

c) Disponer y aplicar las medidas o sanciones correspondientes por el acoso

sexual cometido contra dofia Camila Reyes fuera del plazo de los quince dias

legales, contados desde la recepcion de la conclusion de la investigacion interna.
Art. 211-E

d) No adoptar las medidas de resguardo necesarias respecto de dofia Patricia
Guzman afectada por acoso sexual y don Ricardo Zapata, involucrado por acoso
sexual, considerando la gravedad de los hechos imputados y las posibilidades
derivadas de las condiciones de trabajo.

Art. 211-B

e) No contener el reglamento interno normas que se deben observar para
garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo respeto entre los trabajadores.

Articulos 153 y 477

f) No contener el reglamento interno las clausulas minimas establecida por la

Articulos 154 y 477

4 ;Cuadles de las siguientes son caracteristicas de un buen informe
de fiscalizacion? (Marque con una equis “X” las alternativas
correctas)

Se limita a describir los hechos.

Asocia diferentes y multiples medios de pruebas.

La conclusion deriva de manera logica de los antecedentes.
Se detalla muy bien la informacién base.

Los aspectos inconclusos son poco relevantes.

Se enfoca al centro del asunto.

O E XX




Unidad 5
El informe de fiscalizacion, la comunicacion de las:
medidas de resguardo y la verificacién de su
cumplimiento

Informe de
(F11) segin las
cenclusiones de

la investigacion.

g_Ou]in Irabda mcllrrlwun la :ondu:h denunciada?

£Quién habria sufrido el acoso?

4 Como habrian ccumdo los hechos denunciados?

& Qué requerimientos habria formulade el presunto acesador?

LEl requenimiento estuvo acompaiiado de otras actitudes de parte del
presunto acosador?

£Hubo amenazas o situaciones de violencia?
A qué horas habrian ocurrido los hechos denunciados?

Redactar informes de fiscalizacion.

Comunicar a las partes involucradas los resultados de
la investigacion y de la determinacion de la Inspeccion
del Trabajo respecto a denuncias de acoso sexual.

Aplicar las sanciones y multas que la ley establece para
infracciones a la normativa sobre acoso sexual.

Antecedentes de la denuncia.

Descripcion de la figura denunciada,
Metodologia utilizada en la investigacion.
Aplicacion de medidas de resguardo,
Contexto en el que se producen los hechos.
Gestiones investigadas sobre la denuncia.
Ctros antecedentes.

Conclusion de la i

* 4En qué lugar habrian ocurrido echos denunciados?
= JTenia alguna caracteristica especial &l lugar?

« ¢En qué forma se habria comportado el presunto acosador?

+ ;Habia mas personas en el lugar? '

* ¢Hubo otra persona en la cercania del lugar en los que habrian
ocurrido los hechos?

* 4Que funcion cumple élla denunciante en la empresa?

* ¢ Qué antigliedad tiene en la empresa’?

+ 4Cual ha sido su trayectoria laboral?

* ¢Quién es su superior jerdrquico inmediato?
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4Qué.
¢Cudl ha sido su h'ayedufla laboral?
&Qtﬂén s su superior jerdrquico inmediata?
£Se encuentra en la linea de mando respecto de la denunciante?
<¢Han existido denuncias anteriores respecto de las mismas personas y
situacion?
éCudles han sido los efectos en la persona denunciante?
4Cambid el clima laboral?

Acosador: Empleador
= Poner términa al contrato de trabajo demandando el pago de
i : e :

= Solicitar el incremento del 80 por ciento (80%) en sus
legales si &

no dio

al procedimiento por Acoso Sexual.

=5i el trabajador invocd falsamente la causal de Acoso
Sexual como fundamento del auto despido, debe indemnizar
Ios perjuicios que cause al afeclado. y podra ser objelo de
acciones legales que procedan (responsabilidad criminal).
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Durante el curso, en relacion a los siguientes contenidos:

Contenidos Lo que aprendi Lo que me falta por aprender

Acerca del
acoso sexual

Procedimiento

para atender una
denuncia de acoso
sexual s

Iniciar y desarrollar :
un proceso de :
investigacion de
acoso sexual

Sanciones por
acoso sexual

Informe de
Fiscalizacion

Comunicacion de
los resultados y
verificacion de
su cumplimiento

N J




2.Y lo que me ayudo a realizar mi estudio y actividades del curso fue:

3. Lo que no me ayudoé a realizar mi estudio y actividades
del curso fue:

4. Para seguir profundizando y/o afianzando los contenidos tratados
tendré que:
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Legislacion y procedimientos
de aplicacién







Manual de
Autoaprendizaje

Acoso Sexual

Legislacion y
procedimientos
de aplicacién











