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ACTA
SESION ORDINARIA SEPTIEMBRE 2025

En Santiago, a 26 de septiembre de 2025, a las 16.00 horas, se celebré la sesién
ordinaria del Consejo Superior Laboral afio 2025, registrandose la asistencia de la sefiora
Presidenta, dofia Susana Jiménez Schuster, y el sefior vicepresidente, don José Manuel Diaz
Zavala; y los Consejeros y Consejeras, don Giorgio Boccardo Bosoni; don Pablo Mufioz
Henriquez; dofia Heidi Berner Herrera y don Eric Campos. Asiste don Pablo Chacon Cancino,
Subsecretario del Trabajo.

Se deja constancia que los Consejeros fueron citados y remitida la tabla con a lo menos 48
horas anticipacién a la sesion del consejo, via correo electrénico, conforme lo establece el
articulo 20 del Reglamento del Consejo.

Participan de la reuniéon don Pablo Bobic, gerente legal de la CPC; don Pablo Egaiia,
Coordinadora de Microeconomia del Ministerio de Hacienda; dofia Karen Palma,
Vicepresidenta de la CUT y dofia Andrea Soto Araya, Secretaria Ejecutiva y Ministro de Fe
de la instancia.

l. TABLA

Aprobacion de acta de sesion de agosto de 2025.

2. Presentacién Informe comisién de seguimiento 190 OIT. Por parte de coordinador de
Comisién don Gonzalo Bustos.

3.  Propuesta para modificacion de Decreto Supremo N° 6 de 2017 del Ministerio del Trabajoy
Previsién Social que aprueba reglamento de Consejo Superior Laboral, conforme lo
establece articulo 12 de la Ley N° 21.751. Presentacion Secretaria técnica.

4, Varios. La secretaria técnica solicita poder analizar los siguientes puntos.

i) Pendiente nominacidn de integrantes de comisidn de Plataformas Digitales y Migracion
y Agricultura.

ii) Recepcion de oficio N°22 de Comisidn del Adulto Mayor y Discapacidad del H Senado
de la Republica.

iii) Revisidn Informe anual actividades CSL 2024.

Il. ASUNTOS TRATADOS

1. APROBACION DE ACTA SESION ANTERIOR
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Se informa que se remitid el acta, y cualquier observaciéon de los consejeros, sera corregida.
Con esa consideracidn la Presidenta da por aprobada acta

2. PRESENTACION INFORME COMISION DE SEGUIMIENTO 190 OIT. POR PARTE DE
COORDINADOR DE COMISION DON GONZALO BUSTOS.

Presidenta indica que hoy dia tenemos la presentacién de la Comisidén de seguimiento a la
implementaciéon del Convenio 190 de parte del Gonzalo Bustos, asi que bienvenidos,
muchas gracias.

Don Gonzalo Bustos sefiala que corresponde dar cuenta del trabajo de la subcomisién de
implementacién del convenio de la OIT desde la Ultima fecha que se dio un informe que fue
en el mes de mayo. Entonces vamos a dar cuenta de las ultimas ocho sesiones a partir del
22 de mayo, hasta la sesion de este miércoles, el miércoles 24 de septiembre.

Como ustedes saben, esta subcomisidn tiene ya dos afios desde que se cred, la primera
coordinacidn estuvo a cargo de la CUT, estuvo Karen Palma presidiéndola. Ahora me tocé a
mi, pero tenemos que ver cdmo se va a cumplir el segundo afio ya del funcionamiento de
la subcomision. Una de las cosas que tenemos que definir es como esta que habiamos
rodado que fuera una coordinacién rotativa.

En concreto, desde el mes de mayo hasta ahora, esta subcomisién estuvo trabajando en
dos ambitos distintos, uno que tiene que ver con la implementacion del convenio y el
analisis y el debate de lo que significa la implementacion del convenio, que como ustedes
bien saben, no se agota con la ley de Karin, sino que la legislacidn es bastante mas rica y
exhaustiva en esta materia. Pero también hay desafios pendientes, que son los que hemos
estado tratando en la comision, pero también a partir de que se cumplia el hito del primer
afio de la ratificacion del convenio, y debiamos entregar como estado miembro una
memoria del estado de implementacidon del convenio en nuestro pais, se solicitd al
ministerio que la memoria, en este caso, no fuera una memoria que solamente la redactara
el gobierno con consulta a los estamentos que componen a la OIT, como se hace la memoria
y finalmente la responsabilidad del gobierno.

Aca se solicité hacerla de manera tripartita a lo que se accedid y por lo tanto el primer
borrador, que fue el que se presentdé como borrador en la Conferencia Internacional de
Trabajo en junio de este afio por parte del ministro, tuvo ese caracter de borrador porque
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esta subcomisidn se iba a dar a la tarea durante los meses de junio, julio y agosto de poder
construir de manera tripartita esta memoria.

sentido ahi ustedes tienen un cronograma de las ocho sesiones que tuvieron lugar desde
mayo hasta el miércoles recién pasado el 24 de septiembre y donde ustedes pueden ver ahi
en el en el detalle que estuvimos haciendo en forma paralela el debate sobre la
implementacion del convenio pero también trabajando sobre los distintos capitulos de la
memoria ustedes pueden ver

Informe para el Consejo Superior Laboral del
Trabajo de la Comision Sectorial de

Implementacion del Convenio 190

Comisiin Sectorial para la Implementacion del Convenio 190 de la OIT
Septiembre, 2025

GOBIERNO DE CHILE e ——————— CHILE AVANZA CONTIGO
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CONSEJO SUPERIOR LABORAL

Primera Memoria Tripartita para la Implementacion

del Convenio 190

La presente memoria fue elaborada bajo un enfoque de dialogo
social tripartito entre Gobierno, trabajadores y empleadores

GOBIERNO DE CHILE - CHILE AVANZA CONTIGO

I. Definiciones

Violencia y Acoso en el Mundo del Trabajo

ACOSO LABORAL: Definico an la ley 21.643.

ACOSO SEXUAL: Se encuentra la ey 21.369, Ley 21.643 que mantiene el concepto de la Ley 20.005y C de Buenas
Practicas Leborates (CBPL) de la Direccidn Nacional del Servicio Civil (2006)

* VIOLENCIA EN EL TRABAJO: Se incorpara este concepto en la Ley 21.643 y en Dictamen 362/19, Circular
58413 Exenta, Circular 3825, Circular 3819, D.S. N°44, de 2024

* VIOLENCIA ¥ ACOSO EN EL MUNDO DEL TRABAJO Y VIOLENCIA EXTERNA: Definidos en Circular 3813y Ley 21
* VIOLENCIA CONTRA LAS MUWERES: Esta contemplada en la Ley 21.675y Ley

* VIOLENCIA Y ACOSO POR RAZON DE GENERO: Definida en la Ley 21.120

GOBIERNO DE CHILE - CHILE AVANZA CONTIGO




Il. Ambito de aplicacion

Personas protegidas, Sectores Abarcados y Territorio

* Dictamen N.® 362/19 (11 de junio de 2024) de la Direccitn del Trabajo (Personas Sector Privada}
* Dictamen N.* E516610 (19 de julio de 2024) de la Contraloria General de la Republica ( Personas S r Piblico)

= Ley Kasin también se aplica al Poder Judicial, pero en su implementacion ha generado su propia normativa
investigacion y sancidn propio (Acta 160-2024 Corte Suprema)

*» La legisiacion vigente no define especificamente lo que se considera espacio de trabajo para los & v
£CONSUCTAS de Acoso laboral y 0050 sexual. Tampoco protege expresaments a kos trabajadores en el trayecto hogar-trabajo

CHILE AVANZA CONTIGO

lll. Enfoque y Principios fundamentales

Enfoque para prevenir y Eliminar la Violencia y el Acoso en el Mundo del Trabajo

Derechoa

—E@&ﬂm‘fe&‘{&}b&ﬁr*&#ﬂ >

Elaboracién de 2 politicas nacionales de Seguridad y Salud en el Trabajo (PNSST)

GOBIERNO DE CHILE CHILE AVANZA CONTIGO
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IV. Proteccion y Prevencion

Prohibicion de la Violencia y el Acoso en el Mundo del Trabajo
* Lay 21.643, astablece (a obligacion de contar con un protocolo de prevencion y procedimientos para aborda ac0s0 sexual, laboraly la
violencia en el trabajo.
* Sector Privado: La obligacion se encuentra establecida en el articulo 211-A del CAdigo del Trabajo

* Sactor Publico: El nuevo articulo 14 de la Ley 18.575, Organica Constitucional de Bases Gene 1cién del Estado, impone la
fmisma obligacion senalada previaments a los organismos pablicos de la Administracion del Estado.

* Los empleadoras deberan elaborar y poner a disposicidn de las trabajadoras y de los trabajadc
administradores de la ley 16,744,

CHILE AVANZA CONTIGO

V. Control de la aplicacion y vias de recurso y reparacion

Seguimiento y Control de Aplicacion

* LOS organismos agministradores del seguro de la Ley 16.744 deberdn ramitir semestralme
de Seguridad Soclal, ia cantidad de denuncias qus han sido presentada trabajo en mater
acoso laboml, sexual o de viclencia en el trabajo, adasmas del tipo de acciones y/o medidas adoptadas en cada

una da ellas.

GOBIERNO DE CHILE CHILE AVANZA CONTIGO




V. Control de la aplicacion y vias de recurso y reparacion

Impacto de la Violencia Domeéstica en el Mundo del Trabajo

= Actuaiments la legisiacion no sbarca explicitaments |a violencia domestica como un riesgo en el mundo del t
aplica la cobertura da |3 Ley N*16.744 y |a Ley 21.585.

= Sobre 5 Proteccion de la Privacidad y de ta Confidencialidad, en el sector publico los procedimientos ujetar
de confidencialidad, imparcialidad, ceteridad y perspectiva ds género. En el privade, uardo de la privacidad y la honr

Involucrados en los procedimientos de investigacion.

= Sobre el Derecho de los Trabajadores de Alsiarse y Deber Informar a ta Direccion, se es

CHILE AVANZA CONTIGO

VI. Orientacion, Formacion y Sensibilizacion

Abordar la Violencia y el Acoso en el Mundo del Trabajo en las Politicas Nacionales Pertinentes

* Para abordar la Violencia y el Acoso en el Mundo del Trabajo en las Politicas Nacionales Pertinentes,
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.

* En cuanto a las Orientaciones y Hemramientas de Formacion y Campanas de Sensibilizacion, la CUTy gremios
desanoliado estudios, capacitaciones, seminarios y materiales para difundir e imj
trabajadores/as de distintos sectores.

* Paralelaments, instituciones como ANFINE (INE), el Ministerio de la Mujer, el Poder Judicial

sensibilizacion contra el acoso, el maltrato y la vioiencia de génerg, inciuyendo prog

GOBIERNO DE CHILE CHILE AVANZA CONTIGO
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Vil. Métodos de Aplicacion

Detalles da la normativa en hitps://previsionsocial,gob.cl/ley-karin/

VIIl. Aplicacion en la Practica

= Informe d& Seguimisnta denuncias por Ley 21.643: Ingresadas entre 1° agosto de 2024 y 30 de Junio de 2025 en ta
del Trabajo: hrtps2Awww.dt.gob.cl/portal/1629/articles127329 archivo_01.pdf

s intorme Rinal Consejo Consultivo Ley Karin elaborado por el Consejo Ley Karin convocado por la Achs y la Fundacién Carlos

Vial Espantose: Ritpso/www.achs,cl/docs/librariesprovider2/documentsiey-karin/informe-cons
digital. pdf7sfyrsn=9180191_1

y-Karn

CHILE AVANZA CONTIGO

Capitulo Especial

Desafios para la Implementacion del Convenio 190 de la OIT

1. Definiciones legales insuficientes y resgos de interpretacion restrictiva
2. Cobertura legal insuficients para cisrtos grupos de trabajedores.
3. Falta de claridad scbre el &mbita territorial de aplicacién
4. Ausencia de medidas efectivas da reparacidn.
5. Proteccion insuficiente frante a represalias.
6. Débil abordaje de ta viotencia domeéstica en el entorno laboral
7. Desafios en la implementacion institucional,
8. Capacitacion deficiente y falta de apropiacion del Convenio
9. Modificaciones a la tey.

10. Soporte institucional a las pequefas y microemprasas.

GOBIERNO DE CHILE

CHILE AVANZA CONTIGO

Terminada la presentacidn, la Presidenta da la palabra al Sr. Bobic, quien agradece la
- presentacion y el trabajo de la comisién, indicando que el trabajo realizado para una
primera memoria del convenio 190, siendo un convenio muy complejo. Es bastante inédito
respecto de otros que tiene ambitos bastante mas acotados y claros Indica que es un buen

9
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avance que el Estado haya pedido, la participacion de los trabajadores y empleadores sin
duda es algo positivo, y lo que se presenta en el fondo estd bien estructurado y refleja
claramente el levantamiento que se ha hecho y las observaciones de cada sector.

Indica, sugiriendo al Consejo, es concordar como se sigue , en especial por la evaluaciones
que se han presentado de la Ley Karin. Sefiala que se ha escuchado la presentacion del
director de trabajo como el primer afio de la ley vimos las cifras que entrego. Es bueno
pensar en la en la siguiente etapa que es generar acuerdos para la perfeccionamiento de la
normativa, ya sea a nivel legislativo como reglamentario para ir caminando en el
cumplimiento del objetivo de la ley.

Una de las preocupaciones internas es sobre los casos que no han sido comprobados y
donde probablemente el dafio ha sido terrible en lo laboral, con sus compafieros y
compafieros de trabajo y en lo familiar. Indica que se deben establecer desafios sobre
algunos temas que aqui estan expuestos y poner urgencias y foco muy claro en temas como
cémo logramos que la admisibilidad sin desestimar a quien corresponde porque eso no es
justo, tampoco es afuera y también porque eso ademas va a cortar los tiempos no puede
mantener las medidas los guardo por seis meses 0 mas, no se puede.

Otro desafio, indica es pensar en esas personas que estan siendo victimas y en toda esa
gran cantidad de personas denunciadas que no eran que no correspondia pero que también
fueron victimas porque al haber sido denunciada, tuvieron un dafio bien importante
entonces tenemos un tema bien complejo no hay de facil solucién pero yo creo que hay que
ponerse en desafio de implementarlo yo creo de focalizarlo y trabajar en eso.

Sugiere, que un foco seria la violencia doméstica, en algunos casos del teletrabajo hay
ciertas cosas que uno podria extrapolar o ver cémo hacer tenemos el trayecto que también
es complejo el dmbito de control efectivamente es fundamental hasta donde puedo el
empleador puede controlar riesgos. Indica que es fundamental trabajar para que esta sea
una buena ley y nosotros mafiana podemos decir que efectivamente estamos mejorando la
cultura que también estamos todos cuiddndonos para evitar situaciones.

La Presidenta da la palabra a la Encargada Ministerial de Género, Sra. Natalia Mesias, quien
indica que la Comisién este miércoles recién pasado definié un trazado respecto a la forma
en la que va a trabajar a continuacidn, y en la primera sesion que viene, la OIT va a ser una
capacitacién muy exhaustiva respecto a lo que comprende el Convenio 190 con cada uno
de sus articulos.

Indica que la materia de trayecto y de la violencia doméstica, también se busca abordary,
por supuesto, en las medidas de efectivas de reparacion y el tratamiento de casos que se le
da a las personas posterior a que hayan sufrido violencia o acoso en los espacios de trabajo.
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Y lo mismo que para la comision es un tema de preocupacion el poder visualizar y poder ver
la forma de solucionar problemas que son diferentes en el sector publico y que no los tiene
el sector privado, y problemas que tiene el sector privado que no son del sector publico,
porque ahi también se nos genera un nudo importante de poder visibilizar, de poder
solucionar y de poder tratar también, pero para esta comisién es importante no solamente
dejar un producto, sino poder dejar resuelto ojald la mayoria de los desafios que hemos
encontrado en la medida que se ha hecho la construccién de la memoria y que eso también
nos permita que en un préximo gobierno se pueda avanzar en la implementacion del
convenio 190

Finaliza agradeciendo a la Sra. Karen Palma representante de las trabajadoras y de los
trabajadores de la CUT y a Gonzalo Bustos, representante de la CPC, por el tiempo que ellos
entregaron y todos quienes componen esta comisidn, asi como también su compromiso,
pues muchas veces se tuvieron que deponer posturas para poder avanzar, indicando que
eso se debe relevar del tripartismo.

Se le da la palabra la Sra. Karen Palma, indicando que considera bueno que el Consejo
Superior Laboral recoja como experiencia lo que se vivié en la construccion de las memorias
del Convenio 190, pero indica que queda mucho por hacer para tener la implementacion
completa del 190, y por ello se planteo un nuevo capitulo que era el de desafios.

Indica que el esfuerzo debe ir mds alla de decir si tenemos la misma visién de la cifra, por
ejemplo efectivamente, el 43% de las denuncias se catalogé como ley Karin, en los datos
que entrega la Direccion del Trabajo, pero eso no quiere decir que el otro 60% no tenga una
vulneracidn de derechos, que quizds sea distinta a ley Karin, pero que también hay que
analizar. Indica también la preocupacion de datos que indican que las denuncias o
derivaciones son en su mayoria de la gran empresa.

Indica que como central, nosotros no estamos alejados de hacer cualquier debate, en
especial hace referencia a las denuncias falsas, pero también considerando un tema que es
bien importante y que creo que recoge el convenio, que tiene que ver con la relacién de
poder. Recuerda que este convenio una de las cosas que destaca es que dice que el mundo
del trabajo es distinto a otros lugares porque hay una relaciéon de poder a propésito del
campo laboral. Entonces que claramente aqui tenemos que mirar todo eso cuando
enfrentamos estos fendmenos como denuncias falsas u otras, porque esto empieza a veces
a poner un poco de laxitud y hemos escuchado términos como denuncias que no tienen
pruebas y yo creo que hay harta diferencia entre una denuncia que no tiene pruebas a una
denuncia que efectivamente busca el perjuicio de otra persona y creo que ahi hay un debate
que tenemos que hacer y nos pusimos como meta poder entrar.

11
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Por eso las memorias lo que plantean son desafios y temas a discutir, y no basarnos en
conclusiones porque tenemos que mirar, como decia, todo el amplio aspecto de lo que
significan las relaciones laborales. Termina agradeciendo la disposicion y creo que es buen
ejercicio.

La Presidenta toma la palabra sefialando que al ser un espacio de didlogo, da a dar su
opinidn, sin tener qué representar a nadie. Indica que valora muchisimo el trabajo realizado,
asi como la instancia tripartita que dio lugar a esto, pero que sigue viendo miradas super
distintas respecto de esta ley. Sefiala que entiende la intencionalidad que tuvo esta ley y es
muy positiva, pero hay que ponderar muy bien los efectos practicos que tienen estas leyes
y que escucha de que unos hablan de desafios de mejorar lo que hoy dia tenemos, dada la
evidencia que hemos podido constatar aca en el Consejo y otros que ya estan pensando en
extender la aplicacidn de la ley a trayectos, a veces doméstico, etc.

Sefiala que le preocupa que no podamos tener una visidn mds compartida, en el sentido de
que la Ley Karin para las empresas de todos los tamafios ha sido super relevante en los
términos positivos, porque da cuenta de que hay que tener una sana convivencia, de que
tiene que haber un trato acorde a lo que es una relacion laboral de lado y lado. De que esto
no es solo, yo lo he dicho siempre, esto no es empleador-trabajador. Esta situacién puede
darse incluso entre pares, entre colegas de trabajo.

Sefiala que cuando la implementacidn de las leyes se hace muy, muy gravosas se vuelve
mas dificil la contratacién de personas. Que cada vez puede ser mas facil automatizar. Indica
que se tiene que dar cuenta de todos estos procesos y de todas estas tensiones que
efectivamente generan un impacto en el ambiente laboral. Opina que se debe participar en
las actividades productivas para darse cuenta de que se estd volviendo muy costoso y por
lo tanto no puede extrafiar que hoy dia tengamos casi el 9% de desempleo, y que no se
recupere.

Entonces, de verdad yo trato de hacer un intento de entender y de empatizar con la
posicién, pero yo creo que también el mundo sindical tiene que empezar a mirar las cosas
con el impacto y la evidencia que tiene, porque si no vamos a seguir llendndonos de leyesy
con medios internacionales y no estamos viendo el impacto que se tiene en las personas
hoy y para que hablar de las personas mafiana con la irrupcién tecnoldgica de inteligencia
artificial.

Finaliza sefialando que le cuesta encontrar como el punto de convergencia y que después
de haber escuchado a la direccion del Trabajo a la fundacién Carlos Espantoso, haberlos
escuchado a ustedes, uno pudiera encontrar dos o tres puntos a abordar pero con la misma
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mirada. Por ejemplo que no se pueda hacer un control de admisibilidad, si lo que estamos
viendo es un cuello de botella. Yo no sé, y esta es una pregunta para los que estuvieran en
la comision, si esta el espiritu de avanzar en algunos temas o si nos vamos a quedarnos
titulares y en lo que piensan uno y lo que piensan los otros.

El consejero Boccardo sefiala que el Ministerio del Trabajo se debe rendir cuentas
anualmente a la OIT con los distintos convenios que se ha suscrito como pais. Indica que es
muy relevante que esto se construyera de manera tripartita, y que conforme le ha sefialado
la OIT lo que se elabord en Chile es inédito, pero tiene que ver con un convencimiento de
que esa es la manera de realizar politicas publicas.

Indica que los tiempos que se usan para realizar acuerdos tripartitos son altos y el grado
conversaciones hace que los procesos sean mas lentos, pero tiene que ver con ir
construyendo bases sélidas para las reformas laborales que se implementan, y que los
diagndsticos, y las posibilidades de cambio, se vayan construyendo en bases al didlogo.

Agradece a Karen Palama como a Gonzalo Bustos y a Natalia Mesias, porque el esfuerzo de
construir estas memorias, pero se avanzo, a diferencia de lo vimos en la comision de riesgos
bioldgicos, donde no logramos construir un acuerdo y fuimos con posiciones distintas a la
conferencia, pero creo que esto es algo que en si mismo creo que tiene un valor porque va
a haber construyendo pisos de una ley que es de la reunion.

Indica que, como ministerio se tiene la potestad de hacer modificaciones reglamentarias, y
escuchar las opiniones que hagan el sentido y que hay que resolver. Ese es un camino
posible, plenamente posible. Pero también es importante, para que estas reformas se vayan
sostenido en el tiempo que, al menos en los cambios mas medulares, haya espacio de
acuerdo, sino efectivamente, este tipo de modificaciones finalmente no producen el efecto
buscado. Sefiala que se ha considerado un set de temas que se puedan identificar y que se
podria pensar existe entendimiento, en algunos casos habra sugerencias de modificacion
legal y otras que pueden ser ajustes reglamentarios que pueden tener un alcance mas
inmediato. Indica que estas modificaciones son distintas si se hacen en un marco de
acuerdo tripartito que se pudiese concretar. Insiste que para el Ministerio la apuesta de
identificar los alcances del convenio 190 para su implementacién, indicando, que sin
embargo se debe hacer un esfuerzo de los juicios y evaluaciones de ley Karin que, para otros
actores tienen las validez.

Sugiere revisar los nudos pendientes y diferenciar aquellos que tienen que ver con ley, de
los que tienen que ver con tenas reglamentarios y/o administrativos. Pero todo ello en base
al dialogo y al acuerdo.

W
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La Presidenta da la palabra al Subsecretario del Trabajo, quien sefialas que respecto de lo
que indica el Ministro, relevar algunos ejes que me parecen importantes. A propdsito de la
opinién que sefala la presidenta, que creo que es provocadora y abre la conversacion,
porque finalmente puede haber distintas hipétesis acerca del fendmeno.

Respecto de las en el dmbito de la Ley Karin, indica que es importante para nosotros relevar
el hecho de que acd, como se ha dicho, se presentan estos ejes para la discusion que se
realizara en la subcomisién, y que puede tener un producto finalmente de propuestas de
cambio.

Finaliza sefialado que para él es muy importante relevar lo que sefialo don Gonzalo Bustos
que no es solamente en la discusién del cambio de la norma, sino que esta en el proceso de
conversacién, y que aca debe darse un proceso de conversacién en los lugares de trabajo,
en el marco de la cultura preventiva, porque es antes de que se produzcan las denuncias ya
sea en la ley Karin o ya sea en los procesos de conversacion que se generen con posteriores
si es que hay otras normativas por lo tanto yo solamente quiero refrendar eso que va a ser
muy importante que la subcomision también discuta como hacer la promocion de la
conversacion sobre la cultura preventiva de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
en los espacios de trabajo.

Pide |a palabra la Consejera Berner, quien indica que primero que todo, agradece el informe
porque a propdsito de expectativas, ella venia con menos expectativas de la presentacion.
Sefiala estar de acuerdo con avanzar en algunos puntos y poder separar lo que es
implementacién administrativa respecto de lo que son modificaciones legales y en esa
l6gica creo que seria bueno el poder generar una ruta de trabajo donde se priorice aquellos
temas que tienen que ver con la implementacién administrativa porque lo mas facil es
pensar que algo no funciona porque la ley quedé mal cuando en realidad muchas de las
cosas tienen mas que ver con la implementacion.

Indica respecto de asumir ciertos niveles de causalidad, sefiala que en todas las reuniones
que se ha tenido de distintos ambitos del Consejo Superior Laboral, y una de las razones de
las fortalezas, que tiene este lugar es que se pueden tomar decisiones basadas en evidencia,
y que los consejeros deben ser muy responsables a la hora de emitir juicios si no existen
evidencias, e invita a que el didlogo que se inicie permita derribar mitos. Indica que desde
la vereda en que uno se para también toma ciertos mitos o ciertas formas de aproximacion
a un problema, pero en realidad por lo es necesario tener mas evidencia y causalidad a la
hora de tomar ciertas opciones. Indica que lo sefiala a propédsito de la tasa de desempleo
pues si se mira los datos alld se han retomado los niveles pre-pandemia de participacion
laboral y de ocupacién en el rango de 25 a 55 afios.



”~ N\
B

@
™"
CﬁL

CONSEIO SUPERIOR LABORAL

Indica que existen brechas importantes en los adultos mayores que probablemente no van
a recuperarse y en los jovenes, donde por lo menos, si uno mira las tasas de desocupacién
en el sector de 15 a 19 afios, son gigantescas, pero consulta si ¢si se quiere que los jévenes
de 15 a 18 afios vuelvan al mercado laboral?, para ella la respuesta es no. Que ese no es el
lugar donde tienen que estar entonces.

Sefiala que expone todo lo anterior para que no mezclar las cosas, pues el informe es
demasiado bueno y tiene buenos desafios, debiéndose poner de acuerdo en eso y que los
otros temas se analicen con la evidencia que corresponda. Indica que se hace la pregunta si
las buenas relaciones laborales impactan en la productividad en la productividad. Sefiala
que si alguien no se lleva bien con alguien adentro y se siente atacada, probablemente a las
6 de la tarde lo Unico que estd pensando es salir de ahi, y que cree que poco se ha debatido
de cuadl es el impacto que puede tener una ley como la ley Karim en la productividad laboral,
de eso no he escuchado nunca, indicando que si es por presentar hipétesis, le gustaria
probar la causalidad, pero ahora el llamado es de qué manera podemos avanzar,
poniéndonos plazos razonables de temas de administrativos que no requieran ir al
congreso, y con una hoja de ruta de aquellos que requieran cambios legislativos, y que se
puedan entregar a la proxima administracion cualquiera sea porque creo que eso va a ser
lo mejor para la implementacién de esta ley para el convenio 190 pero también para efectos
de los desafios que nos tenemos enfrentados en un mercado laboral.

Sefiala que si se vuelve a mirar el tema de desempleo y uno ve qué sectores no se han
recuperado, sale la construccion y no cree que ello se deba Unicamente a la implementacién
de la Ley Karin, sino a temas de tasa de interés, acceso a crédito, entonces las causas son
muy multiples. Finaliza sefialando que a los economistas nos gusta tanto buscar la
causalidad que a veces no es tan facil de encontrar metodoldgicamente hablando pero se
debe buscar.

Toma la palabra el Sr. Vicepresidente, quien valora el esfuerzo, y no solamente en llegar a
la conclusidn de 10 puntos, sino que el esfuerzo también del debate, el tema de entender
que los espacios de didlogo social son de construccion mas democratica. Sefiala que el
Consejo Superior Laboral, partié con el Convenio 190 que es un convenio de la
transversalidad de la legislacidn nacional y que irrumpid la ley Karim que nace de un hecho
puntual, lamentable, pero nacié del Parlamento, entonces nosotros a veces nos
confundimos con la ley Karim con el convenio 190, y que los compete este Consejo Superior
Laboral es el convenio 190 que es la transversalidad de la legislacion nacional y que tiene
que ir con la politica nacional de seguridad como una serie de politicas.
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Como también hay que recordar que la Ley Karim cayd desde el parlamento, y le cayd a la
Direccidn del Trabajo sin ningln profesional acorde para que atendiera. Le cayd en la cabeza
a la direccidn del trabajo sin un peso de presupuesto porque no estaba considerada como
una ley que requeria recursos.

Pero yo creo que el valor de la comisidn es que hubiese llegado a 10 desafios, y que quizas,
sino se hubiere dialogado serian 300. Indica que lo importante es relevar no el rol punitivo
de la Ley Karin o el Convenio 1990, sino que tiene un sentido de ir generando un espacio en
donde las personas, hombres o mujeres, empleadores y trabajadores y trabajadores con
trabajadores tengan puedan recurrir y no se genere miles de dudas, muchos actos en la
justicia, de acto de discriminacion, de falsas denuncias o denuncias positivas y creo que esto
es un espacio de cultura preventiva, mas que un espacio de cultura punitiva, es un espacio
de construccion cultural, nos va cambiando los pardmetros a nosotros, lo importante en el
de esta comisidn; de la Subcomision de Mineria, es que han trabajado con un concepto de
racionalidad y respeto con las partes, y en la generacién de un cultura preventiva.

Por cierto que el primer mes o los primeros afios sale una cantidad de denuncias positivas,
negativas, validas o no validas, por una necesidad propia de buscar canales de justicia.
Indica que estima que la cantidad de denuncias ird decreciendo en el tiempo, pues de no
ser asi se tendria otro problema tendriamos a debatir. Sefiala que como central de
trabajadores, se busca que este espacio sea un espacio de cultura, de cultura preventiva
que en el tiempo no exista ninguna denuncia, en el tiempo si alguien tiene una situacion de
vulnerabilidad tenga, un espacio comun, un espacio justo de donde ir a reclamar.

Presidenta da la palabra a Sr. Pablo Bobic, quien indica que la intervencion de nuestra
presidenta es buena porque en el fondo también nos obliga a movernos un poco, y que
tomando las palabras del ministro, sefiala que de todas estas medidas, se debe ser capaz
de abordar dos o tres. Continta indicando que efectivamente faltan datos para sacar
conclusiones, por ejemplo lo que pasa en sector publico, que no son pocas personas

La Presidenta toma la palabra sefialando que de todas las intervenciones existen 3 temas
en que se coincide. Primero la valoracién del dialogo tripartito. Nadie lo ha puesto en duda,
y que es un valor que en esta instancia se pueda hablar en forma transparente y respetuosa
de lo que pensamos. En segundo lugar, sefiala el buen trabajo que hizo la Comision y
agradece en nombre de todos, gran trabajo y que queda pendiente una segunda etapa,
pero obviamente muy agradecidos de la presentacion. En tercer lugar sefiala que estima
gue todos coinciden en que la intencionalidad de este tipo de convenios es positiva y que
las dificultades estan en la implementacion, y que ella tiene tendencia a lo concreto, y que
estas instancias no solo sirven para cumplir con entregar un informe a la OIT, sino que
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también son espacios de mejora y de incidencia en la politica publica, y para que esa buena
instancia se traduzca en un buen resultado y no en una mayor conflictividad.

Indica que en donde probablemente se tenga un poco de diferencia, a pesar de que yo
también soy economista y valoro mucho la evidencia y la demostracidn de causalidades, no
hay que despreciar la experiencia, e indica que ve lo que ha provocado las distintas
regulaciones en materia laboral. Sefiala que desde el analisis econémico, el gobierno lo
puede tomar, lo puede negar, lo puede interpretar, puede sacar estos indicadores, pero que
ella no comparte el indicador de desempleo, segmentado por rango etario, como tampoco
comparto cuando el ministro de Hacienda hablé del PIB por per cépita, ajustado por
trabajador activo. Indica que se busca buscando demasiado para algo que para ella es
bastante evidente pero que entiendo que ahi tenemos una discrepancia de opinién.

Finaliza sefialando que se debe avanzar en al menos en algunos puntos que permitan
mejorar laimplementacion de esta ley, y que genere un cambio cultural que es de muy largo
aliento.

El Consejo Eric Campos sefiala que como todas las opiniones quedan en acta y yo suelo decir
que primero construir el espacio de Dialogo Social en Chile es muy nuevo, no tiene ni
siquiera 10 afos y ha sido un proceso de maduracién interesante pero todavia muy nuevo
como para cargarle muchas expectativas.

Indica que el desafio es construir metodologias de didlogo porque es un ejercicio nuevo en
Chile y tratar de avanzar en espacios de consenso

Sefala que se debiese avanzar en esos puntos que indica la comisién, porque de lo contrario
vamos a tener un debate que tiene mads caracter politico que directamente la relacién con
el Convenio y la ley Karin.

3. PROPUESTA PARA MODIFICACION DE DECRETO SUPREMO N° 6 DE 2017 DEL
MINISTERIO DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL QUE APRUEBA REGLAMENTO DE CONSEJO
SUPERIOR LABORAL, CONFORME LO ESTABLECE ARTiCULO 12 DE LA LEY N° 21.751.
PRESENTACION SECRETARIA TECNICA.

En consideracidn a la hora se acuerda que punto 3 quede para préxima sesion.

4.- VARIOS.
i) Se establece que se han remitido los integrantes de la comisién de Plataformas Digitales,
Respecto de comisién de Migracion y Agricultura, el consejero campos sefiala que no esta
de acuerdo con circunscribirla a ese sector, pues la situacién es mas amplia, Ante lo cual el
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sector empleadores indica que el acuerdo era que quedara en el drea de agricultura, y que
esos eran los integrantes que tenian propuesto. De cambiar el foco, no se podria constituir
la comision.

ii) Recepcidn de oficio N°22 de Comisién del Adulto Mayor y Discapacidad del H Senado de la
Republica. Se acuerdo invitar a la Red de Empresa Inclusiva para que comenten sus
experiencias en nuevas practicas.

iii) Revision Informe anual actividades CSL 2024. Consejero y consejera, remitirdn sus
observaciones.

ACUERDOS

Luego del debate producido se acuerda por unanimidad de los consejeros y consejeras lo
siguiente:

PRIMERO: La Comisidn de implementacién de Convenio 190. Continue con la revision de
los desafios presentados, priorizando puntos para avanzar en ello.

SEGUNDO: Queda pendiente la implementacién de la comision de migracuiones.
TERCERO: invitar a la proxima sesion a la Red de Empresa Inclusiva para que comenten sus
experiencias en nuevas practicas en base a manuela de buenas practicas que aprobd el

Consejo Superior el afio 2021, para dar respuesta a Oficio del senado.

CUARTO: Consideracidon para proxima sesion de propuesta de modificacion reglamentaria
del CSL.

QUINTO: Sobre horario de prdxima sesion consejeros revisaran hora de disponibilidad.
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INFORME DE LA COMISION SECTORIAL
PARA LA IMPLEMENTACION DEL CONVENIO 190

Septiembre, 2025



. INTRODUCCION

El presente informe expone el trabajo desarrollado por la Comisiéon para la
Implementacion del Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo -en
adelante, “la Comision”- desde la entrega de su segundo reporte al Consejo Superior
Laboral, con fecha 22 de mayo de 2025.

Durante este periodo, la Comisién ha mantenido un doble propdsito: avanzar en la
elaboracion de la Primera Memoria Tripartita de Implementaciéon del Convenio 190, y
al mismo tiempo, analizar con rigor los principales desafios que enfrenta el pais para
garantizar la plena vigencia de este instrumento internacional.

Eltrabajo de seguimiento ha estado marcado porun proceso de deliberacion tripartita
gue ha contado con la activa participacion de las y los representantes de gobierno,
trabajadores y empleadores, asi como con el permanente apoyo técnico de la
Organizacion Internacional del Trabajo. Este didlogo ha permitido no solo dar
continuidad a las sesiones de trabajo, sino también proyectar las lineas de accidn
necesarias para consolidar una implementacién efectiva, sosteniday con perspectiva
de género del Convenio 190 en Chile.

Elinforme se estructura en cuatro secciones principales. En primer lugar, se presenta
la conformacion y funcionamiento de la Comision, destacando los ajustes en su
integracidn y la logica de representatividad tripartita que la sustenta. En segundo
término, se detallan las sesiones realizadas entre mayo y septiembre de 2025, junto
con las materias abordadas en cada una de ellas. Posteriormente, se exponen las
conclusiones del trabajo desarrollado, subrayando los consensos alcanzados y los
desafios futuros para la plena implementacion del Convenio 190 en Chile. Finalmente,
se acompafa como anexo la Primera Memoria Tripartita de Implementacion del
Convenio 190, hito que refleja el compromiso del Estado y de los actores sociales con
la erradicacién de la violenciay el acoso en el mundo del trabajo.



DE LA COMISION Y SU FUNCIONAMIENTO

En este apartado se detalla la conformacion de la Comisidn, considerando los ajustes
introducidos por la Central Unitaria de Trabajadores en la designacion de sus
representantes. Asimismo, se presenta un resumen ejecutivo del trabajo desarrollado
entre mayoy septiembre del presente afio, en cumplimiento del mandato otorgado por
el Consejo Superior Laboral y de la solicitud formulada por el Ministro del Trabajo y
Previsién Social, orientada a la elaboracién de una memoria tripartita.

La Comision mantiene la légica de representatividad tripartita del Consejo Superior
Laboral, estando integrada por representantes de los tres - trabajadores, empleadores

y gobierno-, con tres miembros titulares y tres suplentes por cada parte.

a. Parte Trabajadores (as)

Designados por la Central Unitaria de Trabajadoras y Trabajadores

Titulares

Suplentes

Karen Palma Tapia

Romina Albarran Bruna

Angela Riffo Castillo

Natacha Sierralta Inostroza

Camila Fuentevilla Maturana

b. Parte Empleadores (as)

Karen Gonzéalez Sanhueza

b.1. Designados por la Confederacién de la Produccién y del Comercio

(CPC)
Titulares

Suplentes

Gonzalo Bustos Carbone.

Camila Valenzuela.

Sebastian Hurtado Valdés

Manuellgnacio Hertz.

b.2. Designados por el Consejo Nacional Consultivo de la Empresa de Menor

Tamano
Titulares

| Suplentes

Ana Maria Ramirez Soto

c. Parte Gobierno

Titulares

| Marcos lllescas Campos

| Suplentes

Natalia Mesias

| Karen Mejias



Tania Hernandez ] Pablo Jorquera
Paula Rojas | Natalia Diaz

Illl. Sesiones
El presente acapite expone el detalle de las sesiones realizadas por la Comisién y las
principales materias tratadas durante el periodo comprendido en este informe:

e 27 de Mayo 2025. Primera Revisién del borrador de la Memoria Tripartita del Convenio
190y elaboracion del documento preliminar de la Memoria, junto a un documento que
expone los desafios identificados.

e 25 de Junio 2025. Analisis de las solicitudes de incorporacién de contenidos
presentada por los estamentos CUTy CPC.

e 02deJulio 2025. Presentacidon y capacitacién a cargo de la OIT sobre la estructura de
la Memoria y resolucién de dudas respecto del documento.

e 15 de Julio 2025. Definicion del calendario de trabajo. Acuerdo de incorporar los
desafios identificados en un capitulo especifico de la Memoria. Revisién de los items
[, 1Ly IIl.

e 30 deJulio 2025. Revision de los items [V, V, VI y VII.

e 13 de Agosto 2025. Revision de las modificaciones propuestas por cada estamento a
los items de la Memoria. Incorporacion de cambios y cierre del documento.

e 09 de Septiembre 2025. Organizacién del hito de presentacidn de la Primera Memoria
del Convenio 190 y definicidén de las prdximas sesiones de trabajo.

e 24 de Septiembre 2025. Discusién de propuestas y definicién de la hoja de ruta para
abordar los desafios de implementaciéon del Convenio 190.

IV. CONCLUSION

En cumplimiento del mandato conferido por el Consejo Superior Laboraly por el Ministro del
Trabajo y Previsién Social, Sr. Giorgio Boccardo Bosoni, esta Comision tiene el honor de
informar que, a lo largo de ocho sesiones, se ha trabajado con profundo compromiso y rigor
tripartito en la construccién de la primera Memoria del Convenio 190.

En este proceso, cada estamento ha compartido sus realidades y experiencias frente a la
violenciay el acoso en el mundo del trabajo. Gracias a la apertura al didlogo y a la disposicion
de todas las partes, fue posible avanzar en consensos que reflejan de manera fiel los logros
alcanzados por nuestro pais, integrando la voz de las y los trabajadores, de las entidades
empleadorasy del Gobierno.

El trabajo de la Comisidén constituye un hito en la implementacion del Convenio 190 vy, al
mismo tiempo, abre nuevos desafios. La tarea futura es consolidar una aplicacién efectiva de



este instrumento en todos los espacios laborales, de modo que su espiritu esencial - erradicar
toda forma de violenciay acoso en el mundo deltrabajo, y muy especialmente aquella basada
en género- se traduzca en realidades concretas para las personas.

En esta ruta, el didlogo social tripartito ha demostrado ser una herramienta fundamental. Es a
través de la deliberacion compartida y de la construccion colectiva que se logra avanzar en
politicas sostenibles, legitimas y capaces de transformar la cultura laboral. Reforzar estos
espacios de encuentro y negociacién constituye no solo una exigencia del Convenio 190, sino
también una garantia para asegurar entornos laborales mas seguros, dignosy respetuosos en
el largo plazo.

V. ANEXOS

1.- Primera Memoria Tripartita de Implementacién del Convenio 190, depositada en la
OIT el 01 de Septiembre 2025.






INTRODUCCION

La presente memoria da cuenta del proceso de implementacion del Convenio 190
de la Organizacioén Internacional del Trabajo (OIT) en Chile, sobre la eliminacion
de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Este documento busca ser una
herramienta explicativa y accesible para todas las personas interesadas en
comprender como se ha llevado a cabo este esfuerzo, que constituye un hito en
materia de derechos laborales y trabajo decente.

La implementacion del Convenio 190 ha sido impulsada bajo un enfoque de
didlogo social tripartito, es decir, mediante la participacion activa y coordinada
de los tres actores fundamentales del mundo del trabajo: Gobierno, representado
por el Ministerio del Trabajo y Prevision Social; trabajadores, representados por
la Central Unitaria de Trabajadores (CUT); y empleadores, representados por la
Confederacion de la  Produccion 'y del Comercio (CPC).

Este enfoque tripartito es clave para asegurar que las medidas adoptadas
respondan de forma equilibrada a las realidades y necesidades de los distintos
sectores. El trabajo colaborativo ha permitido identificar areas prioritarias, definir
acciones concretas y avanzar hacia una cultura laboral basada en la dignidad, el
respeto y la erradicacion de toda forma de violencia y acoso.

En este marco, el 28 de Julio 2023 el Consejo Superior Laboral acuerda crear una
comisién sectorial para la implementacion del Convenio 190, mediante la
Resolucion Exenta N°1030. Esta instancia institucional ha sido fundamental para
dar conduccidn técnica y politica al proceso, permitiendo sistematizar el trabajo
conjunto, fortalecer la gobernanza y asegurar la continuidad de las acciones
comprometidas.

El valor de lo institucional ha estado en el centro de este proceso, reconociendo
el rol del Estado como garante de derechos, pero también la relevancia del didlogo
permanente con los actores sociales para avanzar en soluciones legitimas,
sostenibles y representativas. Esta coordinacion interinstitucional y tripartita ha
sido una expresion concreta del compromiso pais con la erradicacion de la
violencia en el mundo del trabajo.

A lo largo de esta memoria se detallan las principales materias abordadas por la
Comisién para la Implementacion del C190, destacando los avances alcanzados
en normativas, politicas publicas, fiscalizacion, formacion y sensibilizacion.
Asimismo, al final de la memoria, hemos incorporado un capitulo especial donde



se presentan los principales desafios pendientes, que seguiran siendo trabajados
de manera conjunta al interior de la Comision, en un compromiso sostenido por
continuar fortaleciendo condiciones laborales seguras y libres de violencia para
todas las personas trabajadoras en Chile.



DEFINICIONES

Articulo 1y Articulo 7 Definiciones de Violencia y Acoso en el Mundo del Trabajo

Medidas de aplicacion:

Acoso laboral:

Se encuentra definido en la ley 21.643, como "toda conducta que constituya agresion u
hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u
otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera
reiterada, y que tenga como resultado para quienes vean afectado su menoscabo, maltrato o
humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el
empleo" (articulo 2 Cédigo del Trabajo)

La Ley 21.643, actualiza concepto de ley 20.607, retirando el requisito de la reiteracion como
parte del concepto de acoso laboral.
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Acoso sexual:

La Ley 21.369 que regula las politicas integrales sobre acoso sexual, violencia y
discriminacion de género en el ambito de la Educacion superior. Su objetivo es prevenir,
investigar, sancionar y erradicar estos fendmenos. Promulgacion: 30 de agosto de 2021;
Publicacién: 15 de septiembre de 2021. (BNE)

Es posible sefialar que en Chile existen documentos que permiten normar y abordar la
tematica del acoso en el trabajo, que comprende el acoso psicoldégico; entre ellos se
encuentran: Cédigo de Buenas Practicas Laborales (CBPL) de la Direccion Nacional del
Servicio Civil (2006); Ley 20.607 que modifica el codigo del trabajo, sancionando las
préacticas de acoso laboral (2012); Protocolo de vigilancia de los riesgos psicosociales
(2013) y la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Subsecretaria de
Prevision Social, segain DECRETO N°47/2016. Toda esta normativa es anterior a 2024.

La ley 21. 643, sefiala como contrarias las siguientes conductas:

El acoso sexual, que se entiende como que una persona realice, en forma indebida, por
cualquier medio, requerimientos de carcter sexual, no consentidos por quien los recibe y



que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo. Se
mantiene el concepto de acoso sexual de la Ley 20.005 del afio 2005.

Violencia en el Trabajo

La violencia en el trabajo ejercida por personas ajenas a la relaciéon laboral. Son aquellas
conductas que afectan a las trabajadoras y a los trabajadores ejercidas por parte de clientes,
proveedores o usuarios, entre otros. Se incorpora este concepto en la Ley 21.643, lo que no
estaba regulado de manera especifica. Sin perjuicio que existia regulacién previa que
abordaba el deber de seguridad del empleador, en el articulo 184 y 184 bis del Cédigo del
Trabajo.

Ademas, se han dictado directrices de distintos organismos publicos que permiten la
implementacion e interpretacion de la ley, Direccion del Trabajo, Dictamen 362/19: Fija el
sentido y alcance de las modificaciones introducidas por la Ley 21.643 al Cédigo del Trabajo.

Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO) Circular 3813: Imparte instrucciones
sobre asistencia técnica para la prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo.
Resolucion 58413 Exenta: Aprueba el protocolo de prevencion, investigacion y sancion del
acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo. Circular 3825: Complementa normas sobre
acoso y violencia en el trabajo. Circular 3819: Complementa instrucciones sobre asistencia
técnica en materia de prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo.

El D.S. N°44, de 2024, que aprueba el nuevo reglamento sobre gestion preventiva de los
riesgos laborales para un entorno de trabajo seguro y saludable incorpora dentro de sus
definiciones violencia y acoso en el mundo del trabajo y violencia o acoso por razén de
género:

Violencia y acoso en el mundo del trabajo: Comportamientos y practicas inaceptables, o
de amenazas de tales conductas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida,
que tengan por objeto, causen o sean susceptibles de causar un dafio fisico, psicolégico,
sexual o econdmico. Incluye la violencia y el acoso por razon de género.



Violencia externa: Se entiende por tal aquellas conductas que afecten a las personas
trabajadoras, con ocasion de la prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores o
usuarios, entre otros.

Articulo 1, b Violencia y Acoso por razon de género

Medidas de Aplicacién:

Violencia contra las mujeres:

Ley 21.675 Establece un marco para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las
mujeres. Esta ley reconoce el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia. (BNE)

Ley 20.212 Tipifica el femicidio, es decir, la muerte de una mujer a manos de su pareja,
conviviente o expareja. (BNE)

Antidiscriminacién
La Ley de Antidiscriminacion de Chile, o Ley 20.609, establece medidas contra la

discriminacion arbitraria. Esta ley fue promulgada el 12 de julio de 2012 y publicada el 24
de julio del mismo afio.

https://www.ben.cl/leychile/navegar?idNorma=104

En legislacion laboral propiamente tal, la Ley 21.643 "Ley Karin", establece como principio
lo siguiente:

"Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible
con la dignidad de la persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos de este Codigo,
implica la adopciéon de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar la
discriminacién basada en dicho motivo", (articulo 2 inciso segundo Cédigo del Trabajo).

Se establece la perspectiva de género como eje transversal en la ley, lo cual es recogido
también en Reglamento del Ministerio del Trabajo, donde se reconocen como principios
orientadores de los procedimientos de investigacion de acoso laboral, acoso sexual y
violencia en el trabajo, los de perspectiva de género, no discriminacion, no revictimizacion



0 no victimizacién secundaria. Mismos principios son recogidos por el dictamen de la
Direccion del Trabajo.

El D.S. N°44 explicitamente para efectos de la gestion de los riesgos laborales, define la
violencia o acoso por razén de género como aquellos dirigidos contra las personas por razon
de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o
género determinado. Incluye el acoso sexual.

Violencia o acoso por razén de género: Designa la violencia y el acoso dirigidos contra las
personas por razon de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas
de un sexo o género determinado. Incluye el acoso sexual.

Ademas, la Ley 21.120 (2018) Reconoce y da proteccion al derecho a la identidad de
género, y la rectificacidon de sexo y nombre registral. El derecho a la identidad de género
consiste en la facultad de toda persona cuya identidad de género no coincida con su sexo
y nombre registral, de solicitar la rectificacion de éstos. Segtin su Articulo 2°; el objeto de
la ley es regular los procedimientos para acceder a la rectificaciéon de la partida de
nacimiento de una persona en lo relativo a su sexo y nombre, ante el drgano administrativo
o judicial respectivo, cuando dicha partida no se corresponda o no sea congruente con su
identidad de género.

II. AMBITO DE APLICACION

Articulo 2 Personas protegidas y Sectores Abarcados

Medidas de Aplicacidn:

La regulacion se funda en relacion laboral vigente, desde el inicio hasta el término de la
relacion laboral, incluyendo quienes se desempefian en contratos de aprendizaje.

(§]e]



Articulo 485 del Codigo del Trabajo.

La base legal especifica que respalda esta proteccion se encuentra en el articulo 2 del Codigo
del Trabajo, que establece que las disposiciones de este codigo se aplican a todas las
personas que presten servicios personales, intelectuales o materiales, bajo dependencia o
subordinacién, y que reciban una remuneracion por ello. Aunque los trabajadores a
honorarios no estan bajo una relacion de dependencia tradicional, la Ley Karin extiende su
proteccion a todas las formas de trabajo.

Aunque los trabajadores a honorarios no estan sujetos a una relacion laboral formal regulada
por el Cddigo del Trabajo, la Ley N° 21.643 (Ley Karin) extiende su proteccién frente al
acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo a todas las personas que prestan
servicios, incluyendo aquellos contratados a honorarios.

Ademas, la Ley Karin modifica y amplia el concepto de acoso laboral y violencia en el
trabajo, incluyendo la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, como
clientes, proveedores o usuarios. Esto refuerza la obligacion del empleador de proteger a
todas las personas que se encuentren en el lugar de trabajo, independientemente de su estatus
contractual.

Sin embargo, es necesario un vinculo bajo subordinacién o un vinculo civil de prestacion de
servicios o contrato de aprendizaje.

La normativa que previene y sanciona conductas de acoso laboral, acoso sexual y violencia
en el trabajo abarca a todos los trabajadores del sector privado, incluyendo servicios
tercerizados. Asimismo, se aplica a los trabajadores del sector publico, incluyendo poderes
del Estado, Poder Judicial, Fuerzas Armadas, sector ptblico y municipal, con las distintas
modalidades de contratacion.

Dictamen Direccion del Trabajo:

- Dictamen N.*362/19 1 de junio de 2024)
Establece que todos los trabajadores y trabajadoras, tanto del sector privado como
publico, estan protegidos por la Ley Karin, incluyendo aquellos que puedan estar
expuestos a violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral (como clientes
o proveedores) Ademads, obliga a todas las entidades empleadoras (incluso empresas
con menos de 10 trabajadores) a contar con un protocolo de prevencion, investigacion
y sancién, informarlo a las personas trabajadoras desde el inicio del contrato, y aplicar
procedimientos tanto escritos como verbales para la denuncia.



Dictamenes Contraloria General de la Republica:

o Dictamen N.” E516610 (19 de julio de 2024)
Aclara que la Ley Karin modifica los estatutos administrativos de funcionarios
publicos (leyes N.° 18.575, 18.834 y 18.883), extendiendo la proteccién a
Funcionarios publicos (bajo estatuto administrativo o municipal).

Ley Karin también se aplica al Poder Judicial, pero en su implementacién ha generado su
propia normativa y un procedimiento de prevencion, investigacion y sancion propio (Acta
160-2024 Corte Suprema).

Articulo 3 Ambito de Aplicacién Territorial

Medidas de Aplicacidén:

La legislacion vigente no define especificamente lo que se considera espacio de trabajo para
los efectos de prevenir, investigar y sancionar conductas de acoso laboral y acoso sexual.
Tampoco protege expresamente a los trabajadores en el trayecto hogar-trabajo. Sin perjuicio
de ello, existe una proteccion general referida a la cobertura del seguro contra Accidentes del
Trabajo y Enfermedades Profesionales.

Por lo tanto, el o la trabajadora que ha sido afectada por acoso en el trayecto a su lugar de
trabajo, tiene derecho a que el organismo administrador califique el origen del accidente o
enfermedad que ha concluido en un siniestro, cual es un episodio de acoso en el trayecto a su
lugar de trabajo, que pudiere ocasionar incapacidad para el trabajo de la persona afectada.

Por otro lado, los organismos administradores deberan contar con programas de intervencion
temprana, cuyo objetivo serd otorgar la primera respuesta para evaluar y mitigar el impacto
emocional y cognitivo de un incidente cuya consecuencia es exclusivamente de caracter
psiquica.



II. ENFOQUE Y PRICIPIOS FUNDAMENTALES PARA COMBATIR
LAVIOLENCIA'Y EL ACOSO EN EL MUNDO DEL TRABAJO

Articulo 4 (2) Enfoque para prevenir y Eliminar la Violencia y el Acoso en el Mundo del
Trabajo

Medidas de Aplicacién:

La normativa de la Ley 21.643, incluye prevencion, investigacion, sancién y monitoreo.

Prevencion con mecanismos de normativa interna en las empresas y servicios publicos,
canales de denuncia, capacitacion a todas las personas trabajadoras, no solo jefaturas o
investigadores, coordinacion con organismos administradores del seguro contra accidentes
laborales y enfermedades profesionales, regulados por la Superintendencia de Seguridad
Social.

Investigacion se regula el proceso de investigacion, que puede realizarse por la autoridad
Administrativa, Direccion del Trabajo, desde su rol de inspeccién y por las empresas u
organismos publicos de manera interna, con supervision de la autoridad administrativa
laboral.

Sancion, se regulan mecanismos de sancion en caso de constatacion de acoso laboral o sexual
en el trabajo, sanciones que van desde amonestaciones hasta el despido o la destitucion del
funcionario publico. Las personas trabajadoras también pueden acudir a los tribunales de
justicia, aplicando procedimientos de tutela de derechos fundamentales, solo en estos
procedimientos, puede reclamarse una reparacion.

No se contemplan mecanismos de reparacion econoémica en la legislacion nacional, en la
etapa de investigacion interna de las empresas u organismos publicos, ni en el procedimiento
de investigacion de la Direccion del Trabajo.

Monitoreo. La normativa contempla la obligacion de mantener estadisticas, revisar
semestralmente los canales de denuncia, con el objeto de tener una mejora continua.

DS.//Prévisionsocia




El D.S. N°44 contempla un sistema de gestion de la prevencion de los riesgos laborales con
enfoque de género. Lo que significard identificar, evaluar aquellos factores de riesgos que
generan estas conductas indeseadas, con el objeto de prevenirlas o evitarlas.

Efectivamente, el Ministerio del Trabajo y Prevision Social, mediante su Subsecretaria de
Prevision Social ya lleva més de una década trabajando en materias de seguridad y salud del
trabajo. Para ello, ha llevado a efecto 2 politicas nacionales de Seguridad y Salud en el
Trabajo (PNSST), la primera aprobada por D.S. N°47,2016y laD.S. N°2, de2024, mediante
procesos de didlogo social tripartito, esto es, entre empleadores, personas trabajadoras y el
Estado, promoviendo de esta forma distintos objetivos en esta materia. Una de ellas son las
adecuaciones para prevenir la violencia y acoso en el mundo del trabajo.

ElD.S. N°44, como compromiso de la PNSST de contar con un marco normativo actualizado
sistematizado y armonizado en materia de seguridad y salud en el trabajo, considera dentro
del sistema de gestion los riesgos a que estdn expuestas las personas trabajadoras en las
realidades sectoriales, el tamafio de la empresa, asi como también las variables de género y
diversidad y aquellas personas con mayor vulnerabilidad al riesgo. Por lo que, las entidades
empleadoras seran responsables de identificar, evaluar y mitigar los factores de riesgos
asociados a la violencia y acoso en el mundo del trabajo.

Articulo 5 Derechos Fundamentales en el Trabajo

Medidas de Aplicacidén:

Libertad de asociacion y Reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva:
En materia de acoso sexual y acoso laboral, se establece en la ley, reglamento y dictdmenes,
la representatividad que puede tener el sindicato en la materia de negociacion colectiva.

La ley establece que las materias relativas a la violencia pueden ser susceptibles de
negociacion colectiva (salvo si se trata de derechos irrenunciables). Un reconocimiento de
similar naturaleza recibe los funcionarios publicos y sus asociaciones a través de la norma
rectoras N°2 del servicio civil.

Eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio: En Chile, la prohibicion
del trabajo forzoso se encuentra presente en la normativa nacional de manera indirecta en el
articulo 19 N° 16 de la Constitucion de la Republica respecto al derecho de las personas a
elegir libremente el trabajo y, de manera explicita, en el Cédigo Penal como delito asociado
a la trata de personas en la Ley 20.507, especificamente en el articulo 411 quater. En términos
de proteccion y resguardo de victimas de trata en el caso de migrantes que no sean residentes
definitivos, el articulo 71 de la Ley 21.325 publicada el afio 2021 y su complemento con el
articulo 10, letra h § 1 del Decreto 177 del afio 20221, permite el derecho a presentar una



solicitud de autorizacién de una residencia temporal por razones humanitarias, situacién para
la cual en ninguin caso se podra decretar la repatriacion de las victimas.

Adicionalmente, para abordar los temas de trata en Chile se ha constituido la Mesa
Intersectorial sobre Trata de Personas (MITP) del Ministerio del Interior y Seguridad
Publica2, creado por Decreto Exento N° 2821 en 2008 y actualizado el afio 2021 mediante
el Decreto 1817 Exento3, siendo esta encargada de crear un Plan de Accién Nacional contra
la Trata de Personas. Asi surge en el afio 2023 el Plan de Accién Nacional contra la Trata de
Personas 2023-2026, el cual actualmente es liderado por el nuevo Ministerio de Seguridad
Publica, incorporando acciones respecto al trabajo forzoso.

Por otro lado, el Decreto 31 del afio 2021 crea la Comision Asesora Ministerial para la
implementacion del Protocolo de 2014 relativo al Convenio sobre el Trabajo Forzoso
(CAMTRAFOR) de 1930 de la OIT, P0294. La CAMTRAFOR es presidida por el
Subsecretario del Trabajo de Chile5, involucrando a otras 8 instituciones del Estado y un
trabajo tripartito. En donde una de sus 4reas se propone abordar especificamente el trabajo
forzoso y contribuye técnicamente al trabajo de ese marco, a partir del afio 2022 el Ministerio
del trabajo creo el departamento de derechos fundamentales.

CAMTRAFOR, la cual estda ad-portas de aprobar el primer Plan de Accién para la
eliminacién del Trabajo Forzoso en Chile 2025-2028 (PANTRAFOR).

Desde la CAMTRAFOR también se ha diagnosticado un conjunto de oferta programatica del
Estado chileno para la erradicacion del trabajo forzoso, las cuales se pueden agrupar en las
siguientes categorias: Prevencion, Persecucion, Proteccion de victimas, Cooperacion
internacional y Generacion de informacion. Estas acciones contemplan capacitaciones para
funcionarios claves, recopilacion de datos, sensibilizacién de la poblacion, entre otras
medidas.

Abolicién efectiva del trabajo infantil: La ley 21.271, 2020, adecua el Codigo del Trabajo
en materia de proteccion de los nifios, nifias y adolescentes en el mundo del trabajo,
estableciendo que los nifios, nifias, adolescentes sin edad para trabajar y adolescentes con
edad para trabajar no seran admitidos en trabajos ni faenas que requieran fuerzas excesivas,
ni en actividades que puedan resultar peligrosas para su salud, seguridad o moralidad. Se
entiende también como trabajo peligroso aquel trabajo realizado por nifios, nifias y
adolescentes que participan en cualquier actividad u ocupacion que, por su naturaleza o por
las condiciones en que se lleva a cabo, es probable que dafie o afecte su salud, seguridad o
desarrollo fisico y/o psicolégico. Queda prohibido el trabajo de nifios, nifias, adolescentes sin
edad para trabajar y adolescentes con edad para trabajar en cabarés y otros establecimientos
analogos que presenten espectaculos en vivo, como también en los que expendan bebidas



alcohdlicas que deban consumirse en el mismo establecimiento o en aquellos en que se
consuma tabaco. En ningtn caso se podra autorizar a nifios, nifias, adolescentes sin edad para
trabajar y adolescentes con edad para trabajar, para prestar servicios en recintos o lugares
donde se realicen o exhiban espectaculos de significacion sexual.

Eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion: Se incorpora una
categoria abierta en materia de discriminacion, con categorias sospechosas como ejemplo,
no como un catalogo cerrado. (articulo 2 Cédigo del Trabajo)

Medidas para fomentar el trabajo decente y seguro: Con la dictacion del D.S. N°44 se
considera promover la concepcion del trabajo decente de la Organizacion Internacional del
Trabajo y la equidad de género, entendidos como un trabajo productivo en condiciones de
libertad, equidad, seguridad y dignidad humana, con igualdad de oportunidades para las
personas trabajadoras. Este reglamento prohibe toda forma de violencia y acoso en el mundo
del trabajo, estableciendo las herramientas de gestion necesarias para prevenir estas
conductas, siempre con participacion y consultas de las personas trabajadoras y sus
representantes.

Articulo 6 Derecho a la Igualdad y la no Discriminacion

Medidas de Aplicacidn:

La normativa, no hace distincion ni exclusidn, y modifica el Cdédigo del Trabajo en materia
de discriminacion, incluyendo explicitamente una categoria abierta de discriminacion, sin
criterios sospechosos, los cuales quedan en la ley como ejemplos.

IV.  PROTECCION Y PREVENCION
Articulo 7 Prohibicion de la Violencia y el Acoso en el Mundo del Trabajo

Medidas de Aplicacion:

La Ley 21.643, también conocida como Ley Karin, prohibe la violencia en el trabajo y el
acoso sexual y laboral en el trabajo. Esta ley entrd en vigor el 1 de agosto de 2024.

La presente ley introduce una serie de modificaciones a diversos textos legales, entre estos,
el Codigo del Trabajo, con el objeto de fortalecer la regulacion en materia de prevencidn,
investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo. Para tal efecto,



en su articulo 1 se modifica el citado codigo, con la finalidad de establecer que las relaciones
laborales deben fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la
persona y con perspectiva de género. Se definen conductas contrarias a lo anterior, como el
acoso sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo por terceros ajenos a la relacion laboral.
Ademads, amplia las hipdtesis que se estiman como actos discriminatorios, incluyendo el
origen social o cualquier otro motivo. De igual forma se establece la obligacién de contar
con un protocolo de prevencién y procedimientos para abordar el acoso sexual, laboral y la
violencia en el trabajo. En esta linea, dispone que los empleadores no obligados a
confeccionar el Reglamento Interno deben informar a los trabajadores el protocolo de
prevencion y el procedimiento de investigacion y sancion respecto al acoso sexual, laboral y
violencia en el trabajo al momento de la suscripcion del contrato.

Se enfatiza la necesidad de que los empleadores desarrollen e implementen protocolos de
prevencion, detallando elementos esenciales como la identificacion de riesgos, medidas de
control, capacitacion y resguardo de la privacidad. A continuacién, su articulo 2 incorpora
modificaciones a la Ley Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion
del Estado (ley N° 18.575), en el sentido de disponer que la funcion publica debera ejercerse
en un entorno libre de violencia, acoso laboral y sexual. En ese contexto, mandata a los
organos de la Administracion del Estado a que adopten las medidas necesarias para su
prevencion, investigacion y sancion. Ademas, establece la obligacién de contar con un
protocolo de prevencién de violencia en el trabajo, acoso laboral y sexual, con enfoque
inclusivo y medidas especificas. Se incluyen disposiciones para informar, capacitar y
resguardar la privacidad en casos de investigaciones por acoso sexual o laboral. En el ambito
de tramitaci6n de los sumarios administrativos se incluyen los principios de confidencialidad,
imparcialidad, celeridad y perspectiva de género. Por tultimo, incorpora dentro de las
conductas que contravienen especialmente el principio de probidad, aquellas constitutivas de
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

Articulo 8 Medidas Apropiadas de Prevencion

Medidas de Aplicacién: Las trabajadoras y los trabajadores tienen derecho a que el empleador
adopte e implemente las medidas destinadas a prevenir, investigar y sancionar las conductas
de acoso sexual, laboral y la violencia en el lugar de trabajo.

Los empleadores deberan elaborar y poner a disposicion de las trabajadoras y de los
trabajadores un protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, a
través de los organismos administradores de la ley 16.744.

El protocolo al que hace referencia el inciso anterior incorporard, a lo menos, lo
siguiente:



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

b) Las medidas para prevenir y controlar tales riesgos, con objetivos medibles, para
controlar la eficacia de dichas medidas y velar por su mejoramiento y correccion continua.

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

d) Las medidas para prevenir el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, conforme
a la naturaleza de los servicios prestados y al funcionamiento del establecimiento o empresa.

e) Las medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos los involucrados en los
procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral, y las medidas frente a denuncias
inconsistentes en estas materias. Asimismo, deberd contener mecanismos de prevencion,
formacion, educacién y proteccion destinados a resguardar la debida actuacion de las
trabajadoras y de los trabajadores, independiente del resultado de la investigacion en estos
procedimientos.

Estas normas se deben asociar a la gestion de los riesgos laborales que regula el D.S. N°44
de forma complementaria.

La normativa, sefiala que se aplica a todas las relaciones de subordinacién y dependencia, en
el sector publico explicitamente se sefiala que es aplicable a trabajadores contratados a
honorarios, que se trata de contratos civiles de prestacion de servicios, cuya relacion no ha
sido reconocida como laboral.

Pero respecto de situaciones de informalidad laboral, sin una relacién civil de prestacion de
servicio, no se encuentra contemplada, se debiese aplicar legislacion general, esto es,
reconocimiento de relacion laboral previo a proteccion relaciones laborales libre de violencia.

(Circulares de la DT, enfatizan en la existencia de relacion laboral vigente)

Los sectores que en Chile se ubican entre los mas expuestos a la violencia y el acoso en el
trabajo se encuentran en sector comercio, ensefianza y otras actividades de servicios
comunitarios

En el ambito publico, los sectores mas expuestos son salud y educacion.



o hay normas que se hagan cargo de la economia informal (salvo honorarios, que se
encuentran formalizados al menos por el contrato de prestacion de servicios)

En materia de protocolo de la Superintendencia de Seguridad Social, existe la obligacion de
hacer matrices de riesgos y levantamiento de riesgos, aplicar encuestas de riesgos
psicosociales, que permitan identificar sectores y adoptar medidas de prevencion.

Articulo 9 Responsabilidades de los Empleadores

Medidas de Aplicacién: Los empleadores estan obligados a implemente las medidas
destinadas a prevenir, investigar y sancionar las conductas de acoso sexual, laboral y la

violencia en el lugar de trabajo.

Los empleadores deberan elaborar y poner a disposicion de las trabajadoras y de los
trabajadores un protocolo de prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, a
través de los organismos administradores de la ley 16.744. Derivar a los trabajadores para
atenciéon psicolégica temprana, adoptar medidas correctivas, como es en el caso de la
violencia en el trabajo.

Compendio de Normas del Seguro Social de Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales. En el Cédigo del Trabajo, Articulo 211-A.- En caso de acoso sexual, la
persona afectada deberd hacer llegar su reclamo por escrito a la direccion de la empresa,
establecimiento o servicio o a la respectiva Inspeccion del Trabajo.

Capitulo I. Elaboracién e implementacion del protocolo de prevencion del acoso sexual,
laboral y la violencia en el trabajo.

La citada norma legal consagra el deber general de proteccion que tiene el empleador de
resguardar la vida y salud de las personas trabajadoras. En virtud de dicho deber general, la
entidad empleadora tiene la obligacion de adoptar todas las medidas pertinentes para que el
desarrollo de las labores no signifique a la persona trabajadora riesgo a su integridad fisica y
psiquica, manteniendo las condiciones de higiene y seguridad adecuadas, y proporcionando
los implementos necesarios para evitar accidentes y enfermedades profesionales, que
garanticen una eficaz proteccion.



Es importante que en todo el proceso de elaboracién e implementacidn de este protocolo de
prevencion se considere debidamente la participacion de los trabajadores y trabajadoras, a
través de sus organizaciones sindicales e instancias respectivas (Comités Paritarios de
Higiene y Seguridad).

La obligacion de elaborar un Protocolo aplica a todas las entidades empleadoras, tanto del
sector publico como privado:

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

Los protocolos ademds deben ser incorporados a los Reglamentos Internos de Orden Higiene
y Seguridad de las empresas, los cuales deben ponerse a disposicidn de los trabajadores antes
de su entrada en vigencia, quienes pueden hacer sus observaciones y también pueden
impugnarlos ante la Direccién del Trabajo.

Sector Piblico: El nuevo articulo 14 de la Ley 18.575, Organica Constitucional de Bases
Generales de la Administracion del Estado, impone la misma obligacién sefialada
previamente a los organismos publicos de la Administracién del Estado.

En ambos casos existe la obligacion del empleador, de mantener la informacion,
procedimiento y canales de denuncia a disposicién de las personas trabajadoras y capacitar
en la normativa a todos quienes trabajan en ellas.

El protocolo al que hace referencia el inciso anterior incorporaré: a) La identificacion de los
peligros y la evaluacion de los riesgos psicosociales asociados con el acoso sexual, laboral y
violencia en el trabajo, con perspectiva de género.

Las medidas para prevenir y controlar tales riesgos, con objetivos medibles, para controlar
la eficacia de dichas medidas y velar por su mejoramiento y correccion continua.

El protocolo al que hace referencia el inciso anterior incorporara: ¢) Las medidas para
informar y capacitar adecuadamente a los trabajadores y a las trabajadoras sobre los riesgos
identificados y evaluados, asi como de las medidas de prevencion y proteccion que deban
adoptarse, con inclusion de los derechos y responsabilidades de los trabajadores y las
trabajadoras y los de la propia empresa.




Politica de prevencion sobre el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, seglin establece
el Compendio de Normas del Seguro Social de Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales.

Participacion y didlogo social:

Se deben garantizar instancias y mecanismos de participaciéon y de didlogo social a las
personas trabajadoras y entidades empleadoras en la gestion, regulacion y supervision de la
seguridad y salud en el trabajo.

EI1D.S. N°44 establece roles y obligaciones de los responsables de la gestion de la prevencion
de los riesgos laborales, incluyendo los factores de riesgos asociados a la violencia y acoso
en el mundo del trabajo.

V. CONTROL DE LA APLICACION Y VIAS DE RECURSO Y REPARACION
Articulo 10 a) y h) Seguimiento y Control de Aplicacion

Medidas de Aplicacién: Las entidades empleadoras tendran el deber de informar
semestralmente los canales que mantiene la empresa para la recepcién de denuncias sobre
incumplimientos relativos a la prevencidn, investigacion y sancién del acoso sexual, laboral

y la violencia en el trabajo, asi como las instancias estatales para denunciar cualquier
incumplimiento a la normativa laboral y para acceder a las prestaciones en materia de
seguridad social.

En el marco de las actividades de vigilancia destinadas a la prevencion de riesgos laborales,
los organismos administradores del seguro de la ley 16.744 deberan remitir semestralmente
a la Superintendencia de Seguridad Social, la cantidad de denuncias que han sido presentadas
en los lugares de trabajo en materia de acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo,
ademas del tipo de acciones y/o medidas adoptadas en cada una de ellas.

Los empleadores estaran obligados a proporcionar la informacién requerida por los
organismos administradores para dar cumplimiento a lo establecido en el inciso precedente.

La Superintendencia de Seguridad Social, mediante una norma de caracter general, entregara
las directrices para el cumplimiento de lo dispuesto en el presente articulo, especialmente en
lo que respecta al reporte y registro de informacion y la clasificacién de las acciones y
medidas adoptadas por los empleadores. Con todo, la Superintendencia deberd remitir al
Ministerio del Trabajo y Previsién Social y al Consejo Superior Laboral, en los meses de



enero y julio de cada afio, un informe estadistico con los datos consolidados a que refiere el
presente articulo.

El D.S. N°44 que la inspeccidn, fiscalizacion y sancién a las infracciones o incumplimientos
del reglamento ocurridas en los lugares de trabajo, seran efectuadas por las Secretarias
Regionales Ministeriales de Salud y la Direccion del Trabajo, de acuerdo con sus
competencias legales, y sin perjuicio de las facultades de la Superintendencia de Seguridad
Social.

Paritarios de Higiene y Seguridad en las entidades empleadoras, faenas, sucursales o
agencias.

Articulo 10 b) y e) Vias de Recurso y Reparacion y Asistencia para las Victimas y Acceso a
Mecanismos de Presentacion de Quejas y Solucion de Conflictos

Medidas de Aplicacién: En caso de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo, la persona

afectada deberd hacer llegar su denuncia por escrito o de manera verbal a la empresa,
establecimiento o servicio, o a la respectiva Inspeccién del Trabajo. Si la denuncia es
realizada verbalmente, la persona que la reciba debera levantar un acta, la que sera firmada
por la persona denunciante. Una copia de ella debera entregarse a la persona denunciante.

Si la denuncia es presentada en la empresa, establecimiento o servicio, el empleador
dispondr4 la realizacion de una investigacion interna de los hechos o, en el plazo de tres dias,
remitiré los antecedentes a la Inspeccion del Trabajo respectiva.

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

Si se opta por una investigacién interna, ésta deberd constar por escrito, ser llevada en
estricta reserva y garantizar que ambas partes sean oidas y puedan fundamentar sus dichos.
Una vez finalizada serd remitida junto a las conclusiones a la Inspecciéon del Trabajo
respectiva, la cual tendra un plazo de treinta dias para pronunciarse sobre €sta. En caso de
cumplirse el plazo referido y de no existir tal pronunciamiento, se considerardn validas las
conclusiones del informe, especialmente para efectos de adoptar medidas respecto de las
personas afectadas.

Los procedimientos de investigacién contemplan el cese de la conducta y la sancién a quien
la comete, sin contemplar mecanismos de reparacion indemnizatorios o reparatorios.



Solo a través de recursos judiciales es posible obtener reparaciones o indemnizaciones por la
vulneracién de derechos fundamentales con ocasidn del acoso sexual, laboral o violencia en
el trabajo.

El D.S. N°44 establece que el reglamento interno debera contener los procedimientos de
notificacion e investigacion de los accidentes o enfermedades profesionales; para formular
propuestas de mejoramiento y reclamos relacionados con las condiciones y entorno de trabajo
que puedan afectar la seguridad y salud de las personas trabajadoras, asi como del
cumplimiento de las normas, protocolos e instrucciones relacionados con tales materias; vy,
los protocolos de prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, asi como los
procedimientos de investigacion y sancién de tales conductas, conforme se establece en el
Codigo del Trabajo y normativa complementaria.

Recibida la denuncia, el empleador debera adoptar de manera inmediata las medidas de
resguardo necesarias respecto de los involucrados. Para ello debera considerar la gravedad
de los hechos imputados, la seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas
de las condiciones de trabajo. Entre otras, las medidas a adoptar consideraran la separacion
de los espacios fisicos, la redistribucion del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona
denunciante atencidn psicologica temprana, a través de los programas que dispone el
organismo administrador respectivo de la ley 16.744.

Si la denuncia es realizada ante la Inspeccion del Trabajo, ésta solicitard al empleador la
adopcion de una o mas medidas de resguardo de las sefialadas en el inciso anterior, en el
plazo méaximo de dos dias habiles, las que se deberan adoptar de manera inmediata, una vez
que se notifiquen.

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

En el sector publico, “Con todo, cuando se atente contra la vida o integridad fisica de los
funcionarios y las funcionarias, la autoridad debera resolver fundadamente acerca de la
necesidad de iniciar de oficio el procedimiento de investigacion sumaria o sumario para
determinar las responsabilidades administrativas en caso de que correspondan.”

Articulo 10 ¢) Proteccion de la Privacidad y de la Confidencialidad

Medidas de Aplicacién: En el sector piiblico, el inciso segundo del articulo 46, a
continuacién de la expresiéon "sumario administrativo" la frase ", cuyos procedimientos
deberan sujetarse a los principios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva




de género". Se establece sanciones administrativas a las denuncias falsas o de mala fe. Por
su parte, prevén que la medida disciplinaria de destitucion procederd, entre otras, por
presentar denuncias falsas de infracciones disciplinarias, faltas administrativas o delitos, a
sabiendas o con el 4nimo deliberado de perjudicar al o a los sujetos denunciados.

En el sector privado, el protocolo debera contener: Las medidas de resguardo de la
privacidad y la honra de todos los involucrados en los procedimientos de investigacion de
acoso sexual o laboral, y las medidas frente a denuncias inconsistentes en estas materias.

Articulo 10 d) Sanciones

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

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

El empleador deberd, en los casos que corresponda, aplicar las sanciones conforme a lo
establecido en las letras b) o f) del N° 1 del articulo 160. (esto es, despido por alguna de las
conductas indebidas de carécter grave, como letra b) conductas de acoso sexual y f) conductas
de acoso laboral), debidamente comprobadas, Con todo, en el caso del acoso laboral, debera
evaluar la gravedad de los hechos investigados, lo que consignara en las conclusiones del
informe.

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

En el sector publico las sanciones pueden ser las establecidas en el estatuto administrativo,
que van de amonestacion verbales, escritas, multas, suspensién o destitucidn, esta ultima por
afectar gravemente el principio de probidad administrativa, en el caso de destitucién por
acoso sexual, se establece el término del vinculo funcionario y la inhabilidad de ejercer



cargos publicos por 5 afios, en el caso del acoso laboral, y de decidir el término de la relacion
funcionaria, esta puede ser con o sin inhabilidad de ejercer cargos piblicos por 5 afios.

Articulo 10 f) Impacto de la Violencia Doméstica en el Mundo del Trabajo

Actualmente la legislacion no abarca explicitamente la violencia doméstica como un riesgo
en el mundo del trabajo. Sin perjuicio de ello, si se producen casos de violencia doméstica
en el lugar de trabajo o mientras se realiza teletrabajo tales conductas configuran violencia
en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, por lo que se aplica la cobertura
de la Ley N°16.744 (sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales).

En materia de violencia doméstica, existe una normativa que regula el femicidio, donde se
establece fuero de 1 afio, para las victimas de femicidio frustrado y para personas de su nucleo
familiar, ademas contempla permisos para asistencia a citas médicas o de terapia, asistencia
a organismos que investigan el delito, citaciones a tribunales o cualquier tramite asociado al
delito de femicidio o femicidio frustrado, adecuacion de condiciones laborales, la victima
puede solicitar ajustes en su trabajo para facilitar su recuperacioén. Pensién para hijos: Los
hijos menores de 18 afios de victimas de femicidio consumado pueden recibir una pension
mensual.

Articulo 10 g) Derecho de los Trabajadores de Alejarse y Deber Informar a la Direccidn

Medidas de Aplicacién: En el sector pablico, el fiscal debera adoptar las medidas de
resguardo necesarias respecto de las personas involucradas, entre las que se encuentran la

separacion de los espacios fisicos, la redistribucion de la jornada de trabajo y el proporcionar
a la persona denunciante atencidn psicoldgica temprana, a través de los programas que
disponga el organismo administrador respectivo de la ley N°16.744. Las medidas adoptadas
subsistiran por el tiempo que dure el procedimiento disciplinario y hasta que éste se encuentre
afinado.”

Ademas, el art. 90A del Estatuto Administrativo establece algunas garantias para las y los
funcionarios que denuncien infracciones administrativas. Por ejemplo, no pueden ser objeto



de medidas disciplinarias de suspension o destitucion durante un periodo de tiempo, no
pueden ser trasladados de localidad sin consentimiento, entre otras.

En el sector privado, se establecen medidas de resguardo, para garantizar que la persona
denunciante no se vea expuesto a situaciones de violencia o acoso, con el fin del cese de la
conducta, atencion psicoldgica temprana y evaluacidon y atencidn en el organismo
administrador del seguro por enfermedad profesional o accidente en el trabajo.

No se encuentra de manera explicita, pero la normativa de tutela de derechos fundamentales
establece una garantia de indemnidad para quienes hayan realizado una denuncia ante la
inspeccion del trabajo, hayan denunciado a la empresa o hayan sido testigos u ofrecidos como
testigos en juicio contra la empresa. Dicha garantia, no impide el despido, solo establece una
sancion indemnizatoria tasada. No se contempla fuero para quienes realicen denuncias en el
ambito de la violencia en el trabajo.

El D.S. N°44 establece que sin perjuicio de lo establecido en el articulo 184 del Cddigo del
Trabajo, cuando en el lugar de trabajo sobrevenga un riesgo grave e inminente para la vida o
salud de las personas trabajadoras, la entidad empleadora debera:

1. Informar inmediatamente a todas las personas trabajadoras afectadas sobre la existencia
del mencionado riesgo, asi como las medidas adoptadas para eliminarlo o atenuarlo.

2. Adoptar medidas para la suspensién inmediata de las faenas afectadas y su evacuacion,
en caso de que el riesgo no se pueda eliminar o atenuar.

Con todo, las personas trabajadoras siempre tendran el derecho a interrumpir sus labores
y, de ser necesario, abandonar el lugar de trabajo cuando consideren, por motivos razonables,
que continuar con ellas implica un riesgo grave e inminente para su vida o salud. La persona
trabajadora que interrumpa sus labores deberd dar cuenta de ese hecho a la entidad
empleadora dentro del mas breve plazo, quien deberd informar de la suspensién de las
mismas a la Inspeccion del Trabajo respectiva.

Las personas trabajadoras no podrén sufrir perjuicio o menoscabo alguno derivado de la
adopcion de las medidas sefialadas en este articulo, y podran siempre ejercer la accion
contenida en el parrafo 6 del Capitulo II del Titulo I del Libro V del Cédigo del Trabajo.

En caso de que la autoridad competente ordene la evacuacion de los lugares de trabajo
afectados por una emergencia, catastrofe o desastre, la entidad empleadora debera suspender
las labores de forma inmediata y proceder a la evacuacion de las personas trabajadoras. La
reanudacion de las labores solo podra efectuarse cuando se garanticen condiciones seguras y
adecuadas para la prestacion de los servicios.




VI.  ORIENTACION, FORMACION Y SENSIBILIZACION

Articulo 11 a) Abordar la Violencia y el Acoso en el Mundo del Trabajo en las Politicas
Nacionales Pertinentes

Medidas de Aplicacién: Politica de prevencion sobre el acoso sexual, laboral y violencia en
el trabajo:

Esta debe contemplar el compromiso de la entidad empleadora con los principios de la
Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, en lo pertinente, y con los principios
para una gestion preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo.

Principios de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo:

i)Respeto a la vida e integridad fisica y psiquica de trabajadores y trabajadoras como
un derecho fundamental:

Se debe proteger efectivamente la dignidad y garantizar a todas las personas trabajadoras el
respeto a su integridad fisica y psicosocial, incluidos ambientes laborales libres de
discriminacion, violencia y acoso.

ii)Desarrollo de un enfoque preventivo de la seguridad y salud en el trabajo, a través de
la gestion de los riesgos en los entornos de trabajo:

El enfoque de las acciones derivadas de esta Politica sera el de la prevencién de los riesgos
laborales por sobre la proteccion de éstos, desde el disefio de los sistemas productivos y
puestos de trabajo, priorizando la eliminacién o el control de los riesgos en el origen o fuente,
para garantizar entornos de trabajo seguros y saludables, incluyendo sus impactos en las
dimensiones fisicas, mentales y sociales de las personas trabajadoras.

iii)Equidad de género y diversidad:

La gestion preventiva y las politicas y programas de seguridad y salud en el trabajo deben
abordar las diferencias de género y diversidad, asegurando el respeto y la promocion de
medidas de prevencion y proteccion adecuadas para abordar tales diferencias.

iv)Universalidad e inclusion:

Las acciones y programas que se desarrollen en el marco de la Politica Nacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo favoreceran a todas las personas trabajadoras del sector publico o



privado, cualquiera sea su condiciéon de empleo o modalidad contractual, sean estas
dependientes o independientes, considerando, ademas, aquellas situaciones como: la
discapacidad, el estado migratorio, la edad o la practica laboral.

Dichas acciones serdn aplicadas en todo lugar de trabajo en forma equitativa, inclusiva, sin
discriminacion alguna, aplicando el enfoque de género, diversidad y las diferencias étnicas y
culturales.

v) Solidaridad

El sistema de aseguramiento de los riesgos en el trabajo sera esencialmente solidario. Su
financiamiento estard a cargo de las entidades empleadoras, siendo entendido como un aporte
al bien comin que deberda permitir el acceso oportuno, de calidad e igualitario a las
prestaciones definidas por la ley a todas las personas trabajadoras protegidas por el seguro y
a sus entidades empleadoras cuando corresponda.

vi) Mejora continua:

Los procesos de gestion preventiva deberdn ser revisados permanentemente para lograr
mejoras en el desempefio de las instituciones publicas y privadas, asi como de las normativas
destinadas a la proteccidn de la vida y salud de las personas trabajadoras.

En los lugares de trabajo se efectuaran revisiones periddicas respecto de sus programas
preventivos, los que deberan contener metas e indicadores claros y medibles.

Los 6rganos de la administracion del Estado, las entidades empleadoras y los organismos
administradores del Seguro de la Ley N°16.744 deberan adoptar las medidas que sean
necesarias para dar cumplimiento a este principio.

vii) Responsabilidad en la gestion de los riesgos:

Las entidades empleadoras seran las responsables de la gestion de los riesgos presentes en
los lugares de trabajo, debiendo adoptar todas las medidas necesarias para la prevencion de
riesgos y la proteccidn eficaz de la vida y salud de las personas trabajadoras de acuerdo con
lo establecido en esta Politica, sin perjuicio de la colaboracién de las personas trabajadoras y
sus representantes en la gestion preventiva.

Las empresas principales y usuarias deberan dar cumplimiento eficaz a su deber de
prevencion y proteccion en materia de seguridad y salud en el trabajo.

b) Principios para una gestion preventiva en materia de riesgos psicosociales en el lugar de
trabajo

i) Politica de tolerancia cero:

Fomentar una cultura de respeto mutuo, donde cada persona trabajadora se sienta valorada y
reconocida independientemente de su posicion, género, edad, orientacién sexual,



discapacidad, nacionalidad, etnia o creencias religiosas u otros aspectos indiciarios de
cualquier discriminacidn.

ii) Valores fundamentales:

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

iii) Participacion y dialogo social:

Compromiso de fomentar un didlogo abierto entre las personas trabajadoras y empleadores,
asegurando que los protocolos que abordan estos temas se elaboren en colaboracion, con
aportes de todas las partes interesadas.

La participacion de las personas trabajadoras desde una construccion bipartita de entornos
seguros y saludables sin violencia y con perspectiva de género. La participacion de los
trabajadores en las acciones que se definan en esta materia.

Con todo, se debe hacer presente que las organizaciones sindicales, en conformidad a lo
dispuesto en el articulo 220 N°8 del Cédigo del Trabajo, pueden formular planteamientos y
peticiones, exigiendo su pronunciamiento, relativos al mejoramiento de los sistemas de
prevencion de riesgos laborales.

iv) Control de los riesgos en su origen:

Eliminar o controlar el riesgo potenciando factores psicosociales protectores y promoviendo
conductas empéticas y constructivas en los entornos de trabajo, incluidas aquellas conductas
inciviles y el sexismo que pueden ser el preambulo para la aparicion posterior o el desarrollo
potencial del acoso o la violencia en el trabajo con perspectiva de género.

v) Perspectiva de género:

La perspectiva de género permite considerar en la gestion preventiva la existencia de un
impacto del género en las oportunidades, roles o interacciones sociales de las personas,
considerando las relaciones de poder asimétricas en la sociedad.



Articuloll b) y c¢) Orientaciones y Herramientas de Formacion y Camparias de
Sensibilizacion

Medidas de Aplicacion:

18. Articuloll b) y ¢) Orientaciones y Herramientas de Formacion y Camparsias de Sensibilizaciéon

CUT: Realiza trabajo de campo para segundo estudio sobre la implementacién de Ley Karin y
Convenio 190 en la RM. taller y focus group con representantes y trabajadores del sector pablico y
privado en el marco del segundo estudio sobre la implementacién del Convenio 190 de la OIT en
Chile, que busca prevenir y sancionar todo tipo de violencia y abuso en los entornos laborales.

El estudio busca establecer un contexto y dar herramientas para la prevencién de la violencia y acoso
en los entornos laborales.

Campaiia sobre maltratro y abuso laboral y sexual" 30 de marzo 2023, organizada por la Unidad
de Politica de Género y Diversidad. Asociacién Nacional de Funcionarias y Funcionarios del Instituto
Nacional de Estadisticas, ANFINE. En el marco del mes de la mujer trabajadora, los dias martes 28
y jueves 30 de marzo, dirigentas de ANFINE Nacional y SINE realizaron entrega de material
informativo sobre maltrato y abuso laboral y sexual a compafieras y compafieros de la institucién.
Las infografias sobre “Concientizacién sobre Maltrato y Abuso Laboral y Sexual”, también fueron
puestas en distintos lugares visibles de los edificios Bulnes y Morandé.

Campaiias del Ministerio de la Mujer y Equidad de Género. "Aqui se construye un Chile sin
violencia contra la mujer"

Lleguemos a Cero: Campafia de sensibilizacion que invita a la participacién en la prevencion de la

violencia de género.

Programa Mujer y Participacion Politica. Programa que busca fortalecer la participacion de las
mujeres en la toma de decisiones.

Campaiias del Poder Judicial

Acaso es Acoso: Campafia sobre acoso sexual en el Poder Judicial, lanzada en 2017.




Campaiia de sensibilizacién para promover el buen trato. Campaiia que busca promover el buen

trato y las relaciones igualitarias en el Poder Judicial.

Campaiias del Gobierno

#Influencia Lo Bueno: Campafia contra el ciberacoso que busca generar conciencia sobre el dafio que
genera en los jévenes, nifios y nifias y en sus familiares.

Campaiias de la Camara Chilena de la Construccion CCHC

- Difusién del convenio y de su implementacion en comités gremiales, dirigidos a todos los socios.
- Difusion interna a colaboradores CChC.

- Minuta explicativa de los alcances de la Ley Karin, se distribuye a todos los socios de la CChC.
- Elaboraci6n de dipticos explicativos dirigidos a las empresas socias.

- Charlas explicativas en todas las instancias gremiales (comités y comisiones).

- Minutas explicativas de la Circular SUSESO y Dictamenes de la DT. Se distribuyen a todos los
socios CChC.

- Seminario para socios CChC en que se explican los alcances de la Ley Karin y su implementacion.
Asistieron presencial y telemdticamente cerca de 700 socios y la grabacion del seminario ha sido
descargada mas de 3.000 veces por socios y no socios de la CChC.

.- Camara Nacional de Comercio, Servicios y Turismo de Chile (CNC)

- Marzo 2024: Actividad de capacitacién sobre Nuevas obligaciones en materia de conciliacién de
trabajo y vida familiar, violencia en el trabajo e inclusién: 313 capacitados en vivo y 875 vistas en
YouTube= Total 1.188



- Julio 2024: Actividad de capacitacién sobre ;Como implemento la Ley Karin? Aspectos practicos
de la nueva regulacién: 237 capacitados en vivo y 875 vistas en YouTube= Total: 1.112

- Julio 2024: Seminario Implementaciéon Ley Karin en las empresas: 282 capacitados en vivo y 144
vistas en YouTube = Total 426

Sociedad Nacional de Agricultura (SNA)

- Ha realizado difusion principalmente a través de informacion contenida en el “Vocero Agricola™,
medio de comunicacion interno del gremio.

- Ademas, se ha abordado a través de webinars que se han difundido a los socios los cuales se
elaboraron en conjunto con importantes estudios juridicos. En el caso de la Ley Karin, se contd con
el apoyo de Cariola y Cia. y la charla fue dictada por la abogada Ignacia Lépez. Dicha actividad fue
vista por més de 990 personas (link webinar:

También existe el Portal Todo Chile Alerta 2.0, un portal de capacitaciéon que busca entrenar y
empoderar a la poblacién en temas de equidad de género.

El D.S. N°44 establece dentro de los roles de la entidad empleadora la de informar, formar y
capacitar a las personas trabajadoras en materia de seguridad y salud en el trabajo
considerando los riesgos presentes en el lugar de trabajo y su impacto en la salud. Por su
parte, es obligacién de los trabajadores participar en los programas de capacitacion y
formacién para la prevencion de los riesgos laborales que organice la entidad empleadora, el
Comité Paritario, el organismo administrador de la ley N°16.744 o la autoridad competente.

VII. METODOS DE APLICACION

Articulo 12 Legislacion nacional, Convenios Colectivos y Otras Medidas Acordes con la
Prdctica Nacional

Medidas de Aplicacién: Detalles de toda la normativa hitps: previsionsocial.cob.cl

VIII. APLICACION EN LA PRACTICA

La ley 21.643, entr6 en vigor el 01 de agosto de 2024, a poco tiempo de su entrada en vigor
existen dos informes de evaluacidn, evaluaciones de los primeros 4 meses de
implementacion. se trata del informe de la Direccion del Trabajo, que se refiere a los
trabajadores del sector privado y del Servicio Civil, que se refiere a los trabajadores del sector
publico.



Informe de seguimiento denuncias por Ley 21.643: Ingresadas entre 1° agosto de 2024 y
30 de Junio de 2025 en la Direccion del Trabajo
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Capitulo Especial

Desafios para la Implementaciéon del Convenio 190 de la OIT

Este capitulo ha sido construido desde el trabajo tripartito que ha llevado a cabo la
Subcomision, en la construccion de la memoria.

Hemos identificado que la implementacion efectiva del Convenio 190 de la OIT en Chile ha
significado avances normativos relevantes, especialmente con la promulgacion de la Ley
N°21.643 (Ley Karin). Sin embargo, atin es posible observar una brecha entre el Convenio
190, la Recomendacion 206 y la legislacion vigente. Todavia persisten multiples desafios
normativos, institucionales y practicos que deben ser abordados para asegurar la plena
garantia del derecho a un entorno laboral libre de violencia y acoso, asimismo, resulta
fundamental como pais delimitar con claridad los alcances de la responsabilidad del
empleador, trabajadores y Estado conforme a pardmetros de razonabilidad, posibilidad cierta
de intervencion y ambito de injerencia.

A continuacion, se sistematizan los principales desafios identificados:

1. Definiciones legales insuficientes y riesgos de interpretacion restrictiva

La Ley Karin mantiene una definicién de acoso sexual centrada en el 'requerimiento sexual',
lo que limita su alcance y contradice los avances doctrinarios y jurisprudenciales que
reconocen otras formas de acoso de caracter sexual.

La coexistencia de multiples definiciones legales (Ley 21.643 y Ley 21.369) genera
incertidumbre juridica y puede debilitar la proteccion de las victimas.

Existe el riesgo de retroceso jurisprudencial si los tribunales se limitan a la definicion legal
mas estrecha, desestimando interpretaciones con enfoque de género.

Asimismo, es preciso que el ordenamiento juridico reconozca de manera explicita la
violencia en razén de género en el mundo del trabajo, teniendo en cuenta las particularidades



de las dindmicas de poder y las consecuencias diferenciadas para las victimas de violencia
de género.

2. Cobertura legal insuficiente para ciertos grupos de trabajadores

Las personas trabajadoras a honorarios, que no tienen vinculo de subordinacién y
dependencia, y quienes se desempefian en la economia informal contintian sin contar con una
proteccion clara y efectiva frente a la violencia y el acoso laboral.

La legislacion nacional, basada en una relacién de subordinacion, excluye a un amplio grupo
de personas trabajadoras, especialmente mujeres en sectores informales y de cuidados.

Se requiere una estrategia estatal especifica para extender mecanismos de proteccion,
denuncia y reparacion en estos sectores.

También dentro de este andlisis y con el objetivo de abordar la proteccion con la amplitud
que establece el Convenio 190, evaluar la proteccion a trabajadores cuando la relacion laboral
ya no esta vigente.

3. Falta de claridad sobre el ambito territorial de aplicacion

El ordenamiento juridico chileno no define expresamente qué se entiende por 'lugar de
trabajo' en relacion con la violencia y el acoso, generando zonas grises en trayectos,
teletrabajo y espacios conectados al trabajo.

La proteccion frente a estas conductas depende hoy de criterios jurisprudenciales, lo que
puede derivar en criterios dispares e imprevisibilidad juridica.

Esta realidad establece como necesidad abordar propuestas claras que definan en el actual
contexto del pais que consideramos como mundo del trabajo, sumado a la determinacién de
responsabilidades y estrategias que permitan avanzar en caminos juridicos y/o normativos
para cumplir con este objetivo, ademas de abordar desde el tripartismo la complejidad de la
violencia externa y las responsabilidades respecto de seguridad publica.

4. Ausencia de medidas efectivas de reparacion

La legislacion nacional contempla medidas de prevencion, investigacion y sancidn, pero no
establece mecanismos especificos de reparacion para las victimas (como asistencia juridica,
indemnizacion por dafio moral o la posibilidad de renunciar con derecho a indemnizacion).



La accion de tutela de derechos fundamentales presenta vacios interpretativos y no siempre
se reconoce su compatibilidad con los procedimientos internos o administrativos, limitando
el acceso a justicia.

Asimismo, el funcionamiento de espacios institucionales para atender conflictos ha tenido
una implementacion parcial y desigual en las distintas areas del servicio publico.

5. Proteccion insuficiente frente a represalias

A pesar de que en la ley se encuentra el principio de confidencialidad como un elemento
importante a considerar para quienes denuncian acoso o violencia en el trabajo, este muchas
veces se ve vulnerado y no se logra entregar proteccion especifica contra despidos u otras
represalias, lo que desincentiva el uso de los canales de denuncia y expone a nuevas formas
de vulneracion.

6. Débil abordaje de la violencia doméstica en el entorno laboral

A pesar de que el Convenio 190 exige reconocer y mitigar los efectos de la violencia
doméstica en el mundo del trabajo, la legislacion chilena no contempla medidas laborales
especificas al respecto.

Las victimas carecen de licencias, medidas de ajuste laboral o sistemas de apoyo institucional
adecuados.

Del mismo modo, no existe claridad respecto del limite de la responsabilidad del empleador.
Aunque la violencia doméstica pueda tener repercusiones en el &mbito laboral, no se origina
ni se desarrolla en el contexto de la relacion de trabajo.

Por todas estas razones, se establece la necesidad de brindar una politica integral frente a la
violencia doméstica, que identifique responsabilidades y un trazado para poder abordarla de
forma tripartita.

7. Desafios en la implementacion institucional

Actualmente se ha aumentado la dotacion de fiscalizadores en la Direccion del Trabajo, lo
que ha permitido incrementar las fiscalizaciones respecto a las denuncias de la ley. Pero ain
no logramos que estas nos permitan una total eficacia de los procesos de fiscalizacion e
investigacion.

No existen equipos especializados, asesoria juridica permanente para victimas, ni
dispositivos de atenciéon de emergencia o casas de acogida, como recomienda la
Recomendacion 206.



En el sector publico, la implementacién ha sido desigual. No se cuenta con informacion
sistematica sobre la aplicacion de la ley ni se ha considerado plenamente la interaccion con
los distintos estatutos administrativos.

Es necesario establecer lineamientos claros, accesibles y estandarizados para la investigacion
y sancion de casos, asegurando que todas las entidades publicas y privadas cumplan con
estandares, al menos similares (evitar las acciones fragmentadas y fomentar la claridad en las
responsabilidades de las instituciones que participan en todo el proceso de la
implementacion de la ley).

Del mismo modo, un desafio pendiente es la discusion acerca del mecanismo para la atencion

de las denuncias, ya que las cifras demuestran que no toda denuncia tiene los elementos
necesarios para llevar adelante una investigacidn, por lo cual es pertinente construir una
estrategia para generar desagregacion y tratamiento a cada uno de los casos. También existe
una discusion pendiente con las denuncias temerarias o falsas, que hoy no tienen una sancion
el sector privado, aunque la sola presentacién de una denuncia falsa, con el solo objeto de
dafiar, representa un acto de la mas grave violencia contra el denunciado.

8. Capacitacion deficiente y falta de apropiacion del Convenio

La capacitacion impartida por empleadores es percibida con desconfianza y muchas veces no
logra el objetivo de comprension del Convenio y la normativa vigente.

Se requiere fortalecer la formacién institucional con enfoque de derechos, perspectiva de
género y participacion sindical activa.

Es necesario invertir en el desarrollo de programas de formacidn y sensibilizacion dirigidos
aempleadores y a trabajadores para promover una cultura organizacional basada en el respeto
y la equidad. Frente a la desconfianza que manifiestan trabajadoras y trabajadores respecto
de los procesos de investigacion que ordena la Ley Karin, se recomienda a los organismos
relacionados con la elaboracion de orientaciones; sean estatales (SUSESO, DT, Servicio
Civil, etc.) u OAL, que enfoquen la difusién de informacion y las capacitaciones en aspecto
culturales con perspectiva de género y en explicar los procesos y tiempos asociados a cada
etapa.

9. Modificaciones a la ley

Explicitar en la ley, circular, documento u oficio las definiciones sobre incorporacién de la
perspectiva de género o materias asociadas a género, utilizando ejemplos o casos concretos
para orientar la labor fiscalizadora.

Incorporar explicitamente en la ley el tratamiento de denuncias falsas, no con el objetivo de
judicializar, sino para que existan sanciones claras y tipificadas.



Definir el marco de control y responsabilidad de los empleadores en relacion con situaciones
de violencia doméstica que afectan a sus trabajadores.

10.- La ley estd pensada como una norma para la gran y mediana empresa, porque impone
obligaciones de difusion, de investigacion y medidas de resguardo, que claramente no estén al alcance
de una gran mayoria de pequefias y microempresas, es necesario debatir medidas que permitan dar
soporte institucional a estas empresas, resguardando el apoyo técnico profesional para el
cumplimiento de la legislacion vigente.

Se reafirma nuestro total compromiso desde el tripartismo con la erradicacién de la violencia
y el acoso laboral y sexual en los espacios de Trabajo, y en la importancia de ser agentes
activos de un cambio cultural que favorezca una cultura de respeto en la sociedad.

Como Subcomision del Convenio 190, continuaremos trabajando de manera constante y
decidida para lograr el cumplimiento integro del Convenio 190 de la OIT. Nuestro objetivo
es asegurar que cada uno de los principios y disposiciones que establece se implementen en
su totalidad, promoviendo entornos laborales libres de violencia y acoso, asegurando el
trabajo decente para todas y todos.






