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Dia Internacional de la Mujer 2007

DOS ANOS DE VIGENCIA
DE LA LEY DE ACOSO SEXUAL

Esta conmemoracion del Dia Internacional de la Mujer coincide con el segundo aniversario de la entrada
en vigencia de la Ley N° 20.005 sobre acoso sexual y es, por cierto, una oportunidad propicia para dar
una mirada a sus efectos practicos. Desde el 18 de marzo de 2005, dia de la promulgacion de la norma
legal, la Direccién del Trabajo ha enfrentado el desafio de su difusién, aplicacion y efectividad.

En ese lapso, el acoso sexual en el ambito laboral ha sido reconocido como un problema real, un
atentado a la dignidad de la persona y un menoscabo de sus derechos fundamentales. El niUmero
de denuncias resueltas ha evidenciado la necesidad y utilidad de una ley al respecto. No obstante,
algunos aspectos de su gestion operativa sugieren la necesidad de reabrir el debate y analizar posibles
ajustes.

La presente edicién de Pulso recoge las principales observaciones de un informe emanado
de la Unidad de Defensa de los Derechos Fundamentales y Libertad Sindical, instancia
responsable de investigar los casos de acoso sexual que llegan a las Inspecciones del
Trabajo de la Regién Metropolitana, donde se concentra el 57% de las denuncias del
Ultimo ano. Aporta, ademas, algunos datos estadisticos relativos al tramite y resultado de
las distintas denuncias durante 2006.
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Su incumplimiento es sancionado con multas de hasta
60 UTM, dependiendo del nimero de trabajadores.

Durante 2006, en 15 de las empresas en las cuales se
denunciaron casos de acoso sexual, se cursaron mul-
tas por la no incorporacion de las normas pertinentes
en el reglamento interno.

Por otra parte, un programa especifico de fiscalizacion
realizado en la lll Regién, revel6 un cumplimiento del
93% de las empresas controladas (423).

La experiencia de sufrir acoso sexual genera en la ma-
yoria de las afectadas cuadros depresivos graves, crisis
de panico o agotamiento. Esta circunstancia ha hecho
necesaria la preparacion especial de abogados(as) y
fiscalizadores(as), ademas de la adecuacion de los
procedimientos.

Al formulario especifico existente ha debido
agregarse un “relato de hechos”, o sea, una
declaracién explicativa de la situacién de la
persona denunciante, que incluye datos sobre
la relaciéon con el presunto acosador, la des-
cripcion de los requerimientos sexuales de-
nunciados y el lugar fisico donde ocurrieron,
testigos u otros documentos adicionales que
permitan establecer indicios. Resultan esen-
ciales los antecedentes sobre calificaciones
previas a los hechos denunciados, amonesta-
ciones, aumentos de remuneracidén, ascensos
u otros que delimiten los efectos del acoso
sexual en la vida laboral.

Del total de las 321 denuncias presentadas en
2006, el 86,6%(278) fue ingresado directamen-
te a la Direccion del Trabajo, ya sea por parte
de la trabajadora afectada o por el sindicato.
Las empresas le derivaron un 4,7%(15) y asu-
mieron la investigacion del 8,7%(28). En estos
ultimos casos, al servicio sélo le compete tomar
conocimiento del respectivo informe y sus con-
clusiones.

EL ACOSO SEXUAL EN CIFRAS

Las denuncias por acoso sexual crecieron en 31%
entre 2005 y 2006, al pasar de 245 a 321 casos,
lo que indica la necesidad que existia de una nor-
ma que abordase el tema.

Otra evidencia que confirman las cifras es que
el acoso sexual es un problema que afecta ma-
yoritariamente a las mujeres. Durante 2006
hubo soélo siete denuncias de hombres, corres-
pondientes al 2% del total. S6lo un caso se
referia al acoso de una mujer en contra de un
hombre.

El 57% de las denuncias presentadas en el pais
durante 2006, corresponde a la Region Metro-
politana. Sin embargo, ésta no presenta el mayor

Formulacion de Denuncias
por Acoso Sexual, ano 2006
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Formulada directamente a la
Direccién del Trabajo

m Derivada por el empleador
Hecha ante el empleador

Al iniciar la investigacién por denuncia de acoso
sexual, la Direcciéon del Trabajo notifica formalmente
al empleador(a) y éste tiene un plazo de 48 horas para
adoptar medidas de resqguardo y acreditar su cumpli-
miento. Si bien la mayoria de las empresas no presen-
ta inconvenientes al respecto, en las mas pequefias
se han observado dificultades propias del tamafo de
su negocio: los lugares de trabajo son reducidos, no
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numero de casos por cada cien mil ocupados; son
las regiones | y Il las con la mayor tasa: 10,2 y 10,3
respectivamente.

Denuncias por acoso sexual segun
sujeto acosador, aino 2006’

- N° DE n )
DENUNCIAS
Empleador 52 16,2
Superior Jerarquico 105 32,7
Par 135 421
No determinado 29 9,0
\Total 321 100,0 J

1 Los datos del 2006 son de caracter preliminar
FUENTE: Direccién del Trabajo

hay turnos, y con frecuencia la situacién econémica se
compromete al otorgar permiso con goce de remune-
raciones a la eventual victima.

En las empresas de mayor tamafio la medida de res-
guardo mas utilizada es el permiso con goce de remu-
neraciones.

Una vez que se han reunido todos los antecedentes debe
realizarse una visita inspectiva a la empresa. En ella se
revisan los documentos que acreditan la relacién laboral
de la trabajadora denunciante y se realizan entrevistas
a todos los eventuales testigos de los requerimientos
sexuales denunciados. Generalmente la conversacion
con el presunto acosador se deja para el final, haciéndo-
le presente su derecho a aportar antecedentes para su
legitima defensa.

La mayor dificultad que han encontrado los fiscaliza-
dores(as) es el temor del resto de los trabajadores(as) a
gue su declaracion sea conocida por el empleador(a) y
acarree represalias. Se ha constatado que —con frecuen-
cia— detras de una denuncia de acoso sexual existe un
abuso de poder.

Esta etapa de la investigaciéon puede demandar mas
de un dia de trabajo en terreno, y suele complemen-
tarse con citaciones a dependencias de la Inspeccién
correspondiente.

Denuncias por acoso sexual,
segun region, ano 2006’

TASA POR CADA CIEN )

KREGIC’]N DENUNCIAS
PRESENTADAS MIL OCUPADQOS
I 18 10,2
I 20 10,3
M 1 0.9
v 6 2,6
v 19 31
Vi 16 5,3
Vil 16 4,5
Vil 12 17
X 10 3,0
X 17 39
XI 2 45
Xl 1 1,6
RM 183 7,0
\__ Total 321 5,2 J

El informe final de fiscalizacién debe, como minimo,
contener antecedentes clave del proceso: a) Aplica-
cién de medidas de resguardo, b) Metodologia uti-
lizada en la investigacion, c) Gestiones realizadas y
d) Conclusiones.

Cada uno de los trabajadores(as) y declarantes
entrevistados(as) tienen garantia de absoluta re-
serva para efectos de evitar eventuales represalias
en su contra. Su individualizacion es genérica: de-
clarante 1, 2, 3, o alguna otra que resguarde su
identidad. Sélo las declaraciones de la denunciante,
del denunciado y del representante legal aparecen
individualizadas.

Por encima de los alcances formales, la labor de los fis-
calizadores en materias de acoso sexual resulta espe-
cialmente exigente. La prueba aportada en la investi-
gacién requiere ser analizada sobre la base de indicios,
deducciones coherentes y una adecuada relacién de los
hechos investigados. Demas esta sefalar que no siem-
pre existen pruebas fehacientes, sean testimoniales o
documentales, que acrediten los requerimientos sexua-
les denunciados. Por tanto, el establecer datos como la
situacion laboral de la trabajadora, sus funciones, sus re-
laciones con el entorno, su relaciéon antes y después con
el presunto acosador y el comportamiento general de la
persona individualizada como acosador, son los elemen-
tos valiosos para la conclusion final.

Chile crece respetando los derechos de sus trabajadores y trabajadoras



Conclusién y notificacién

fica el acoso sexual, pero no puede sugerir o de-
terminar la sancién, cuya aplicaciéon corresponde al
empleador(a).

El deber de aplicar las sanciones es parte de
las facultades privativas de administracion del
empleador(a). Pueden ir desde la aplicacién de
amonestaciones verbales o escritas, multas se-
gun su normativa interna o, en el caso mas gra-
ve, el despido segun lo establece el articulo 160
N° 1 letra b del Cédigo del Trabajo.

En los dos afios de aplicacion de la ley se han con-
signando casos en que la sancién al responsable
de acoso ha sido menor, produciéndose luego
la renuncia voluntaria de la trabajadora victima,
o incluso su despido de acuerdo a la causal del
articulo 161 del Cédigo del Trabajo (necesidades
de la empresa).

Hasta ahora han llegado a los Tribunales de Justicia
dos tipos de causas relacionados con la ley 20.005:
denuncias por despido indirecto ante acoso sexual
del empleador presentadas por la victima y denun-

el antecedente directo.

Se han dado también casos en que la Direccién del
Trabajo ha sido objeto de demanda subsidiaria por
parte del trabajador sancionado por acoso sexual,
que ha demandado a la empresa por despido injusti-
ficado y en subsidio al servicio fiscalizador que cons-
tato el hecho.

No existe claridad en la norma acerca de la actua-
cién de la Direccion del Trabajo en aquellas situa-
ciones en que el trabajador(a) denunciante ha sido
desvinculado de la empresa donde se sucedieron
los hechos.

No obstante, dada la jerarquia de los bienes juri-
dicos protegidos y la responsabilidad que le com-
pete, la Direccion del Trabajo recibe e investiga las
denuncias mientras no exista finiquito firmado en-
tre las partes.
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