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INTRODUCCION

Todo trabajo implica ciertos riesgos, que pueden consistir en riesgos fisicos, biolégicos,
ergonoémicos, quimicos, ambientales, entre otrost, los que, a su vez, derivan de factores de
riesgos?. EI Ministerio del Trabajo y Prevision Social establece en el articulo 2 del Decreto 44
qué ha de entenderse por este concepto. Al respecto senala: “es todo objeto, sustancia, energia
0 caracteristica derivados de la organizacion del trabajo que pueda contribuir a la
materializacion de un riesgo laboral o agravar sus consecuencias. Esto incluye, entre otros,
instalaciones, maquinas, equipo y herramientas de trabajo, sustancias y materias primas.
También se consideran factores de riesgo la especial sensibilidad de la persona trabajadora, el
entorno de trabajo y la organizacion™. De esto, se desprende que los factores de riesgo pueden
clasificarse en: agentes materiales, factores personales y psicosociales, entorno ambiental,
organizacion y el entorno personal externo.*

Particularmente, en la actividad laboral nos podemos enfrentar a un tipo de riesgos
especialmente delicados que son los personales, psicosociales y de entorno personal externo.
Ellos dicen relacion con el ambiente y las relaciones laborales, tanto desde dentro como desde
fuera y se producen, entre otros factores, por conductas de acoso laboral, sexual y de violencia
en el trabajo.”> Estas tres conductas se reconocen hoy por nuestra legislacion, no obstante, su
incorporacion es bastante reciente.

El acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo, de acuerdo Barrére, son
fendmenos que siempre han existido en todas las naciones, solo que estas practicas en antafio
solian normalizarse debido a la fuerte influencia del machismo en las sociedades. Esto no
cambia, sino, hasta la llegada del movimiento feminista en los Estados Unidos de América en
los afios 60, donde comienzan a cuestionarse, estudiarse y regularse dichas conductas.®

En Chile, respecto al acoso laboral, recién en el afio 2003 se presentd un proyecto por
mocion para regular la materia. Este definia las conductas de acoso como practicas de
psicoterror laboral, contrarias a la dignidad y al respeto por la persona humana, cuestiones
consagradas a nivel constitucional’. Este proyecto, que en un inicio generd cierta aversion, a
medida que avanzaba en su discusion, fue ganando mas aquiescencia. Pese a esto, experimento
un largo periodo de discusién y tramitacion que culmind en el afio 2012 con la promulgacion
de la Ley 20.607 que modifica el Codigo del Trabajo sancionando las practicas de acoso

!Direccion del Trabajo (2012) p.315.

2A modo ejemplar véase la siguiente sentencia: RIT 0-268-2023, “Arriagada con Servicios integrales SPA”
(2024): JLT de Osorno, 08 de agosto de 2024 (TLDF).

3 Decreto No. 44, de 2024.

4Constltese: Resolucion exenta No. 1448, Actualiza protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo
y deja sin efecto la resolucién n° 1.433 exenta, de 2017, del Ministerio de Salud. Diario Oficial, 11 octubre 2022./
Ley No. 16.744, Establece normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales. Diario Oficial, 01
febrero 1968./ Ministerio de Salud (2013): ”Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo”,
Ministerio de Salud, Gobierno de Chile, 2013, disponible en:
http://www.repositoriodigital.minsal.cl/bitstream/handle/2015/1130/2403.pdf?sequence=1&isAllowed=y, fecha
de visita: 21 de marzo 2025.

® Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (s.f).

® Barrére (2019) pp. 204-205.

" Arts. 1y 19 n° 1, Decreto N° 100, de 2005.
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laboral®. Los principales aportes de esta ley consistieron en la definicion del acoso laboral y
de las sanciones ante la concurrencia de las conductas tipificadas. Entre medio de esta
extenuante tramitacion, en el afio 2005 se publico la Ley 20.005 que “Tipifica y sanciona el
acoso sexual”, modificando, a su vez, el Codigo del Trabajo. Esta norma incorporé una
definicién legal de acoso sexual al articulo 2 del cuerpo legal, cre6 un procedimiento para su
investigacion, y establecid derechos y obligaciones para el empleador y los trabajadores, junto
a la respectiva sancion por el incumplimiento. Asi es como, hacia el afio 2012, en Chile ya se
contaba con legislacion respecto a la materia, la cual se mantuvo hasta el afio 2023 sin
modificaciones.

En el afio 2019, la Organizacién Internacional del Trabajo adopt6 el C-190 “Convenio
sobre la violencia y el acoso”, 2019 (nim. 190) en un esquema de trabajo tripartito, “ya que
involucra al Estado, las organizaciones empleadoras y las organizaciones sindicales, con el fin
de prevenir y erradicar la violencia laboral, basado en la corresponsabilidad de las partes.
Adicionalmente, propone una perspectiva orientada al aprendizaje y a la transformacion
cultural”®.Respecto al referido convenio, Moreno destaca que le brinda reconocimiento al
derecho a un entorno laboral libre de violencia y de acoso, estableciendo, para ello, medidas de
prevencion, eliminacion y reparacion de la violencia y el acoso en el area laboral, y valiéndose
de un enfoque general que permite un amplio &mbito de aplicacion'®. Este tratado fue suscrito
por el Presidente de la Republica en julio de 2023, mediante el Decreto 122, que “Promulga el
convenio 190 sobre la violencia y el acoso de la Organizacion Internacional del Trabajo™?.

No obstante la existencia de las normativas resefiadas, las situaciones de hecho de acoso
laboral, sexual y violencia se mantuvieron, lo que generd la necesidad de una nueva
modificacion para evitar casos como el ocurrido en noviembre del afio 2019 a dofia Karin
Salgado, técnica en enfermeria del hospital Herminda Martin de Chillan, quien decidio terminar
con su vida después de sufrir constantes hostigamientos en su lugar de trabajo por parte de su
superior y comparieras a raiz de una declaracion como testigo en un sumario en contra de una
alterna. Dicha declaracion desencadend en injustas acciones en su contra por parte de sus
superiores, como descuentos en sus remuneraciones y otras humillaciones. Estos hechos
tornaron insostenible su trabajo en el establecimiento, situacion que la orill6 a atentar contra su
vida®2. Frente a su lamentable deceso, el 13 de junio del 2022 diputados del Congreso Nacional
presentaron un proyecto de ley destinado a modificar el Cédigo del Trabajo en materia de
prevencion, investigacion y sancion al acoso laboral, mocidn que logré ser promulgada a través
de la Ley N° 21.643 que Modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de
prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo y que
es llamada comunmente como “Ley Karin”, en memoria de la trabajadora victima de acoso
laboral.

Situaciones como la de Karin Salgado, en relacién con lo que sefiala Camafio, atentan
directamente contra la dignidad humana y, particularmente, contra la integridad fisica y

8Biblioteca del Congreso Nacional (2012).
9STICCO y VILLANUEVA (2022) p.7.
1OMORENO (2023) p.95.

H"Decreto N°122, de 2023.

12Bjblioteca del Congreso Nacional (2024).



psiquica de las personas’®, ambos derechos consagrados en el articulo 19 N° 1 y 16,
respectivamente, de la Constitucién Politica de la Republica de Chile. Tal es el grado de
afectacion de estos derechos que causan estas conductas, que se hizo necesaria la modificacion
de la legislacién laboral mediante la Ley N° 21.643, que no solo regula y sanciona, sino que,
ademas, incorpora la prevencion de estos comportamientos.

Es por esto, que se ha vuelto un tema de suma importancia el procedimiento de tutela
laboral, procedimiento consagrado en los articulos 485 a 495 del Cddigo del Trabajo'*y que
resuelve las contiendas de afectacion de derechos fundamentales de las personas trabajadoras®®.
La nueva ley de acoso, ademas de modificar el Cédigo Laboral, representa un desafio para los
jueces de letras del trabajo, quienes conocen de dicho procedimiento y que son, finalmente,
quienes aplican la norma y resuelven si, efectivamente, se constituye la conducta tipificada en
la ley, asunto que reviste gran relevancia dentro de la justicia laboral chilena y que es digna de
estudio.

En este sentido, la investigacion que se desarrollara en este proyecto, va dirigida a
establecer cuéles seran los indicios considerados como suficientes por el sentenciador para que
puedan presumirse las conductas denominadas en la nueva ley, junto con el objetivo de
determinar cuéles son los criterios que adoptara el juez de letras del trabajo para dichos fines.

BCAAMANO (2011) p.226.

14 Decreto con Fuerza de Ley No. 1, de 2003.

15Respecto del procedimiento de tutela laboral, se puede decir que corresponde a “un procedimiento judicial
regulado por el Codigo del Trabajo, que se tramita en la justicia laboral. Se aplica respecto de las cuestiones
suscitadas en la relacion laboral por aplicacion de las normas laborales, que afecten algunos derechos
fundamentales de los trabajadores”. BCN (2020): “Guia Legal sobre Tutela Laboral, Ley Facil”, Biblioteca del
Congreso Nacional, 12 noviembre 2020, disponible en: https://www.bcn.cl/portal/leyfacil/recurso/tutela-laboral,
fecha de consulta: 21 marzo 2025.
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CAPITULO |

Del Acoso Sexual y Laboral



1. Fundamento de las relaciones laborales.

El articulo 1 de la ley N° 21.643 modifica el Codigo del Trabajo en materias de prevencion,
investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de la violencia en el trabajo. EI primer
cambio del proyecto de ley consiste en reemplazar el inciso 2° del articulo 2 de dicho cuerpo
legal, al expresar 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 Cddigo, implica la adopcion de medidas tendientes a promover la
igualdad y a erradicar la discriminacion basada en dicho motivo. Son contrarias a lo
anterior, entre otras conductas, las siguientes.. 16,

Tal como expresa Lizama, es “un deber concreto (el trato libre de violencia en la relacion
laboral), cuyo fundamento es un principio (la dignidad humana) y una directriz (la perspectiva
de genero), con el proposito de promover un derecho fundamental especifico (la igualdad y la
prohibicion de discriminacion en razon de género) y erradicar de la relacion laboral toda
conducta contraria al mismo derecho fundamental”!’ de forma que se resguarde la integridad
de los trabajadores y se repudie cualquier conducta contraria a los objetivos promovidos por la

ley.

La modificacion que efectua el presente cuerpo legal conserva de la legislacion anterior el
trato compatible con la dignidad de la persona, lo cual se encuentra en armoniosa relacion con
lo contemplado en el articulo 1° de nuestra carta fundamental en cuanto a que las personas
nacen libres e iguales en dignidad y derechos®®. Sin embargo, ninguno de los cuerpos legales
entrega una definicion de la dignidad humana. Al respecto, existen diversas acepciones
teoldgicas, filoséficas y antropoldgicas que se pronuncian sobre ella. Ahora, desde una acepcion
juridica, podemos definir dignidad humana como “un atributo de los seres humanos que
determinan ciertas consecuencias normativas o valorativas que se adscriben a quienes tienen tal
propiedad: la capacidad de exigir ciertos derechos o de ser tratados como un fin en si mismos™.*°

El Tribunal Constitucional define la dignidad como “la cualidad del ser humano que lo
hace acreedor siempre a un trato de respeto, porque ella es la fuente de los derechos esenciales
y de las garantias destinadas a obtener que sean resguardados?. Desde el enfoque del derecho
laboral, podemos decir que el legislador utiliza como fundamento para las relaciones de trabajo
un principio que repudia los tratos crueles, humillantes, denigrantes e irrespetuosos?! que son
contrarios al valor y respeto del que son merecedores todos los miembros del habitat laboral
por su calidad de persona?.

18] ey N° 21.643, de 2024.

T LIZAMA, Ly LIZAMA, D (2024) p.27.

18 Decreto N° 100, de 2005.

19GARZON (2006) p.41.

20 Tribunal Constitucional, Control de constitucionalidad del proyecto de ley n°19.913 que crea la unidad de
analisis financiero y modifica el cédigo en materia de lavado y blanqueo de activos, el 18 de diciembre de 2003
(2003, N°389-2003)

ZLLIZAMA, Ly LIZAMA, D (2024) p.31.

22 Juzgado de Letras del Trabajo de Nueva Imperial, Espinace con Municipalidad de nueva imperial (2023, RIT
T-1-2023): considerando n° 33: En este sentido, el articulo 5 de la Convencién Americana sobre Derechos



El articulo 1 de la Ley N° 21.643 agrega, ademas, la idea de “perspectiva de género” al
inciso segundo del articulo 2 del Cadigo del Trabajo como directriz al trato libre de violencia y
compatible con la dignidad. Ello, con el proposito de promover la igualdad y la prohibicion de
la discriminacion en razones de género.?®

El Convenio N° 190 de la Organizaciéon Internacional del Trabajo nos proporciona una idea
de esta directriz, al expresar que “designa la violencia y el acoso que van dirigidos contra las
personas por razon de su sexo 0 género, o que afectan de manera desproporcionada a personas
de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual®*. También, la “Guia de prevencion
y trato del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo” de la fundacién Chile Mujeres en
colaboracion con la Organizacion Internacional del trabajo ofrece un concepto de perspectiva
de género similar, entendiéndolo como “el enfoque que reconoce y considera las diferencias
sociales, culturales, econdémicas y politicas entre hombres y mujeres, asi como las formas en
que estas diferencias influyen en sus vidas y experiencias, para identificar y abordar las
desigualdades de género, asi como promover la igualdad y la equidad.”?

En armonia con esta vision, el Decreto N° 21 que aprueba el reglamento que establece las
directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso sexual,
laboral o de violencia en el trabajo, estipula en su articulo 2 lo siguiente:

“Deberan considerarse durante todo el procedimiento, las discriminaciones basadas en
el género que pudiesen afectar el ejercicio pleno de derechos y el acceso a oportunidades
de personas trabajadoras, con el objetivo de alcanzar la igualdad de género en el ambito
del trabajo, considerando entre otras, la igualdad de oportunidades y de trato en el
desarrollo del empleo u ocupacion”?®

Los conceptos anteriores ayudan a comprender la perspectiva de género como una
estrategia destinada a abolir, en forma sostenible, las desigualdades existentes entre hombres y
mujeres en la sociedad, fundadas en prejuicios y estereotipos sobre sus roles y
responsabilidades, proponiendo una relectura de la igualdad ante la ley y la prohibicién de la
discriminacion en atencion a los conceptos socioculturales?’. Por su parte, la Direccion del
Trabajo se pronuncia sobre la funcion de esta directriz, la cual “permite analizar una situacion
determinada, reconociendo la existencia de un impacto del género en las oportunidades, roles o
interacciones sociales de las personas, considerando las relaciones de poder en la sociedad.”?

Humanos (publicada en el Diario Oficial con fecha 05 de enero de 1991) prescribe que: “Articulo 5. Derecho a la
Integridad Personal 1. Toda persona tiene derecho a que se respete su integridad fisica, psiquica y moral. 2. Nadie
debe ser sometido a torturas ni a penas o tratos crueles, inhumanos o degradantes. Toda persona privada de libertad
serd tratada con el respeto debido a la dignidad inherente al ser humano”.

ZLIZAMA, Ly LIZAMA, D (2024) p.27.

24 Decreto N°122, de 2023.

S WIEGAND (2024) p.27.

?5Decreto N° 21, de 2024.

2TL1IZAMA, Ly LIZAMA, D (2024) p.36.

28 Ordinario N° 362/19, de 2024.



2. El Acoso Sexual
2.1. Definicion, tipificacion y sancidn del acoso sexual

Como ya se anticipd, la inexistencia de herramientas para sancionar el acoso sexual laboral
cambi6 con la publicacién de la Ley N° 20.005 del afio 2005, que tipificd y sancioné el acoso
sexual en el Cadigo del Trabajo. Para ello en primer lugar, integré la definicion legal de acoso
sexual al articulo 2° del Cédigo del Trabajo, entendiéndolo como “el que una persona realice
en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por
quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el
empleo”?®. Para MacKinnon, al acoso sexual consiste en la “imposicion no deseada de
requerimientos sexuales en el contexto de las relaciones de desigualdades de poder.”** Porotro
lado, el informe sobre acoso sexual y sexista en el trabajo de la Secretaria Técnica de Igualdad
de Género y No Discriminacion del Poder Judicial, entiende el acoso sexual como "la conducta
de carécter sexual, no deseada, que afecta indistintamente el derecho a la integridad
fisica/psiquica, privacidad, honra y no discriminacion™!. La diversidad de enfoques para
comprender y abordar el acoso sexual laboral dificulta la existencia de una definicion Unica y
clara. Sin embargo, todas las definiciones coinciden fundamentalmente en: una conducta con
componentes de caracter sexual que atenta contra la dignidad de la persona que es victima de
dicha situacion.

En segundo lugar, la Ley N° 20.005 incorpor¢ al Libro 11 del Cédigo del Trabajo un titulo
IV (articulos 211-A al 211-E), destinado a regular el procedimiento de investigacion y sancion
del acoso sexual®. En éste establecié medidas de resguardo que debe implementar el empleador
una vez recibida la denuncia: la investigacion interna a cargo del empleador o la remision de
los antecedentes a la Inspeccion del Trabajo; la comunicacion al empleador, denunciante y
denunciado de las conclusiones de la investigacion y/u observaciones de la Inspeccion del
Trabajo; vy, la aplicacion de medidas o sanciones al trabajador victimario.

En tercer lugar, agrego en la letra b) del articulo 160 las conductas de acoso sexual como
causal de término del contrato de trabajo sin derecho a indemnizacion alguna.3® En cuarto lugar,
permitio al trabajador poner término al contrato de trabajo recurriendo al respectivo juzgado,
dentro del plazo de 60 dias habiles contados desde la terminacion del contrato para que, a través
del autodespido, el juez ordene el pago de las indemnizaciones de aviso previo y de afios de
servicio, aumentada ésta en un ochenta por ciento acorde el articulo 71, 162 y 163,

29 Decreto con Fuerza de Ley N°1, de 2003.

30 MACKINNON (1979) p.1. En el mismo sentido PEREZ (1990) p.184. y MARTINEZ (1995) p.22.
S1UGARTE (2020) p. 11.

32 Decreto con Fuerza de Ley No. 1, de 2003.

33Ley N° 20.005, de 2005.

34yéanse los articulos Art. 171: “Si quien incurriere en las causales de los ndmeros 1, 5 6 7 del articulo 160 fuere
el empleador, el trabajador podra poner término al contrato y recurrir al juzgado respectivo, dentro del plazo de
sesenta dias habiles, contado desde la terminacién, para que éste ordene el pago de las indemnizaciones
establecidas en el inciso cuarto del articulo 162, y en los incisos primero o segundo del articulo 163, segin
corresponda, aumentada en un cincuenta por ciento en el caso de la causal del nimero 7; en el caso de las causales
de los nimeros 1 y 5, la indemnizacion podra ser aumentada hasta en un ochenta por ciento.

10



respectivamente. EI aumento en ochenta por ciento a la indemnizacién procede en caso de que
el empleador no haya cumplido con el procedimiento de investigacion de acoso sexual
encontrado en el Titulo IV del libro 11 del Codigo del trabajo®.

En quinto lugar, en el articulo 153 obligd al empleador a incluir en el Reglamento Interno
de Orden, Higiene y Seguridad (en adelante, “RI de OH&S”), normas para asegurar un ambiente
laboral digno y de mutuo respeto entre los trabajadores®. En sexto lugar, el articulo 154 obligd
al empleador a incorporar en el Rl de OH&S un procedimiento para la investigacion y sancién
de las denuncias de acoso sexual®’.

Sin duda, la presente ley realizé un importante avance para el resguardo de los trabajadores.
No obstante, hay que hacer presente que, en la norma en comento, el procedimiento de
investigacion se establecio Unicamente para los casos de acoso sexual.

2.2. Requisitos, sujetos y bienes juridicos lesionados
2.2.1. Requisitos del Acoso Sexual

El concepto legal de acoso sexual del articulo 2° del Codigo del Trabajo contiene los
siguientes requisitos: a) requerimientos de caracter sexual; b) realizados en el contexto de
relaciones laborales; c) de forma indebida; d) por cualquier medio; e) los requerimientos de
caracter sexual no consentidos por quien los recibe; f) el asedio debe amenazar o perjudicar la
situacion laboral o las oportunidades de empleo de la victima®.

a) Requerimientos de caracter sexual: el 2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago
sefiala que el requerimiento “consiste en incluir situaciones sexuales molestas, proposiciones o

Tratandose de la aplicacion de las causales de las letras a), b) [Acoso sexual] y f) [Acoso Laboral] del nimero 1
del articulo 160, el trabajador afectado podréa reclamar del empleador, simultaneamente con el ejercicio de la accién
que concede el inciso anterior, las otras indemnizaciones a que tenga derecho”. Art
162 inciso 4°: ““...cuando el empleador invoque la causal sefialada en el inciso primero del articulo 161, el aviso
debera darse al trabajador, con copia a la Inspeccién del Trabajo respectiva, a lo menos con treinta dias de
anticipaciéon. Sin embargo, no se requerird esta anticipacién cuando el empleador pagare al trabajador una
indemnizacién en dinero efectivo sustitutiva del aviso previo, equivalente a la ultima remuneracién mensual
devengada...”

Art. 163 inciso 1° y 2°: “Si el contrato hubiere estado vigente un afio o mas y el empleador le pusiere término en
conformidad al articulo 161, debera pagar al trabajador, la indemnizacion por afios de servicio que las partes hayan
convenido individual o colectivamente, siempre que ésta fuere de un monto superior a la establecida en el inciso
siguiente. A falta de esta estipulacién, entendiéndose ademas por tal la que no cumpla con el requisito sefialado en
el inciso precedente, el empleador debera pagar al trabajador una indemnizacion equivalente a treinta dias de la
Gltima remuneracion mensual devengada por cada afio de servicio y fraccion superior a seis meses, prestados
continuamente a dicho empleador. Esta indemnizacion tendrd un limite maximo de trescientos treinta dias de
remuneracion”.

%5 La Ley N° 20.005 incorpora el inciso 3° al articulo 171: “Cuando el empleador no hubiera observado el
procedimiento establecido en el Titulo IV del Libro 1, respondera en conformidad a los incisos primero y segundo
precedentes”.

36 Decreto con Fuerza de Ley No. 1, de 2003.

37 Decreto con Fuerza de Ley No. 1, de 2003.

38 GAMONAL (2021).
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presion para actividades sexuales, como asi también insistencia para una actividad social fuera
del lugar de trabajo, después de que se haya puesto en claro que dicha insistencia es molesta,
flirteos ofensivos, comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos"%. La Corte de
Apelaciones de Santiago ha precisado que “el requerimiento sexual indebido debe ser entendido
en términos amplios y comprende no solo acercamientos fisicos sino cualquier accion del
acosador sobre la victima, a través de cualquier medio, sean estos escritos, correos electrénicos
o propuestas verbales™°. En un sentido similar, y en base a la jurisprudencia laboral, Debesa
sefiala que las conductas sexuales o de connotacion sexual son los hechos, por antonomasia,
impetrados por los trabajadores o trabajadoras como indicios de acoso sexual®!, tales como
tocamientos 0 manoseos en 6rganos genitales o en zonas del cuerpo erdgenas del trabajador o
trabajadora*?; realizacion de propuestas, peticiones, presiones o exigencias sexuales al
trabajador o trabajadora*®; o, insinuaciones sexuales o utilizacion de lenguaje sexual frente al
trabajador o trabajadora, el cual esté referido o haga alusion directa o indirecta a sus 6rganos
genitales 0 zonas erdgenas de su cuerpo®,

La Organizacion Internacional del Trabajo entrega algunos ejemplos de requerimientos de
caracter sexual tales como: contacto fisico innecesario y no deseado; observaciones molestasy
otras formas de acoso verbal; miradas lascivas y gestos relacionados con la sexualidad; peticion
de favores sexuales; insultos, observaciones, bromas e insinuaciones de caracter sexual, entre
otros®,

b) El acoso es realizado en el contexto de relaciones laborales: el acoso sexual no es
exclusivo de las relaciones laborales, sino de todos los vinculos de poder. Su relacion y
regulacion puede comprender diversas areas del derecho®. Sin embargo, para la aplicacion de
la legislacion laboral es necesaria que la conducta se realice durante el trabajo, en relacion con
el trabajo, como resultado del mismo* o en situaciones que puedan ser abordadas por el
empleador (por ejemplo, una cena de colaboradores, o una celebracion)?.

3920 Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T 309-2018, de 07 de junio de 2018.

40 Corte de Apelaciones de Sntiago, ROL N° 4475-2007, de 27 de junio de 2008. Considerando tercero.
4“IDEBESA (2024) p. 507.

42 A modo ejemplar: RIT T-87-2016, “Inspeccion Provincial del Trabajo de Talca y otro con Mestre Aravena,
Guillermo y otro” (2017): JLT de Talca, 15 de marzo de 2017 (TLDF). Considerando quinto: “el juez laboral
conocid una demanda de tutela laboral, en la que la parte denunciante alegaba este tipo de conductas: “acciones en
busqueda de contacto fisico concretandolo en mas de una oportunidad al rozar su cuerpo con el de ella, al tomarla
por la cintura para pasar de un lugar a otro, al poner una de sus manos sobre una de las piernas de la demandante...”
43A modo ejemplar: RIT T-1370-2017, “Lagunas y otra con G.M.C. Servicios E.LR.L”. (2018): 1° JLT de
Santiago, 27 de junio de 2018 (TLDF). Considerando primero. En él, el juzgador dirimi6 una demanda de tutela
laboral en la que la demandante alegaba este tipo de conducta: “mi jefe directo [...] me ofrecié llevarme de
vuelta a casa y estando en dicho vehiculo me abrazé haciéndome las siguientes preguntas: ¢tu engafiarias a tu
novio conmigo?, ¢te portarias mal conmigo?.

44 1° JLT de Santiago, Lagunas y otra con G.M.C. Servicios E.I.R.L (2018): RIT T-1370-2017. Considerando
primero: “la demandante alegd ser objeto de “frases mal intencionadas y comentarios con doble sentido,
principalmente relacionados con mi cuerpo [...] Sin perjuicio de lo anterior, ya no me tocaba, ni me rozaba, pero
continuaba con sus comentarios tales como: ‘ese vestido destaca tus dos buenas razones para estar aca...”

45 Organizacion Internacional del Trabajo (2011).

46 GAMONAL (2021) p 279.

“" Decreto N° 122, de 2023.

48\/¢ase: RIT T 1479-2022, “Gonzalez con Empresa constructora isla grande limitada” (2022): 2° JLT de Santiago,
31 de enero 2024, considerando duodécimo: “...para finalmente concretar un atentado a la libertad sexual de la
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c) El asedio debe efectuarse de forma indebida: este requisito exige que las conductas de
naturaleza sexual sean inapropiadas y no aceptables en un contexto determinado.

d) Los requerimientos de caracter sexual no son consentidos por quien los recibe: este
elemento es de gran importancia, debido a que “marca la diferencia entre la seduccion y el
acoso”°. Bajo este respecto, el Juzgado de Letras de Trabajo de Temuco comprende que el
rechazo de los requisitos sexuales no debe ser categéricamente expreso, sino que admite un
repudio tacito al no manifestar de forma explicita el consentimiento del requerimiento™.

e) El asedio debe amenazar o perjudicar la situacion laboral o las oportunidades de empleo
de la victima: la conducta debe amenazar o perjudicar la situacion laboral del afectado o sus
oportunidades de empleo, produciendo efectos concretos. Por ejemplo, ser excluido de un
proyecto a raiz de la negativa de la peticion sexual®! o ser amenazado con la pérdida del trabajo
por no acceder a los requisitos sexuales®. La Direccion del Trabajo, en el Dictamen N° 1.133/36
del afio 2005, concluy6 que se cumple el presente requisito al utilizar la expresion “amenacen
o perjudiquen su situacion laboral”, también por la creacion de un ambiente hostil y ofensivo
de trabajo®.

2.2.2. Sujeto activo y pasivo del acoso sexual
La definicion del articulo 2 del Cédigo del Trabajo entrega una disposicion amplia

respecto de los sujetos del acoso sexual: “el que una persona realice en forma indebida, por
cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que

demandante, que claramente no aceptd ni consintié en tales requerimientos, aprovechando la oportunidad en que
traslada a la trabajadora a un centro de atencién de salud, durante la jornada laboral, por sentirse mal, y al volver,
estaciona el auto en que se movilizaban y procede a realizarle tocaciones en sus pechos y besarla. Ademas, le toma
fotografias durante el trabajo, sin que ella se dé cuenta, ya cuando ella esté en su oficina (tomada desde el exterior),
cuando esta ingresando a un container; cuando esta en su vehiculo”

49 GAMONAL (2021) p.282.

50 véase: RIT T-60-2023, “Mardones con Fisco de Chile” (2023): JLT de Temuco, 11 de octubre de 2023.
Considerando segundo: “Es evidente la existencia de requerimientos de caracter sexual de parte del Sr, S.M. hacia
su representada, realizados en forma indebida, mediante la plataforma electronica Whatsapp, requerimientos que
NO han sido consentidos por su patrocinada, pues si bien no los rechaza categéricamente, tampoco los acepta, sélo
los evade y esquiva, como se puede ver en el tenor de las respuestas que esta da”

51 GARCIA (2023) p.37.

52 Al respecto, véase ROL 3500-2010, “Riquelme con Jumbo Administradora Norte S.A. (2010): ECS, 1 de
septiembre de 2010 (RUJ), Considerando tercero: “Tercero: Que habiéndose establecido en la sentencia atacada,
luego del examen y ponderacion de los elementos de prueba efectuado por el tribunal, es también un hecho de la
causa que el actor molestaba constantemente a personal de sexo femenino que trabajaba en las instalaciones del
supermercado Jumbo, ubicado en Los Andes, contratados tanto por la demandada como por empresas externas y
que desarrollaban funciones en el mismo. En este Gltimo caso se encontraba dofia Johana Acevedo, a la que invitaba
a salir, le sacaba fotos y le hacia preguntas de su vida personal, més alla de la mera relacion de trabajo que debia
darse entre ellos. Una vez que la referida victima no accedi6 a los requerimientos del demandante, éste comenzd
a tener con ella malos tratos de palabray a colocarle trabas en el normal desarrollo de sus funciones a través de
revisiones realizadas con excesivo celo en la puerta principal del local —y que no ocurrian antes—, amenazéandola
con que la podian sacar de su trabajo dada la influencia que decia tener con el administrador del local”. (cursivas
propias)

>3Dictamen N° 1.133/36, de 2005.
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amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo™®*. El legislador
no distingue el sexo o género de la victima o del victimario, por ende, tanto hombres como
mujeres pueden realizar esta conducta ilicita, no obstante, de que, en la mayoria de los casos,
las victimas sean mujeres (acorde a las estadisticas arrojadas por el estudio “Mujer y Trabajo”
de Cadem y Chile Mujeres)®.

Respecto del sujeto activo, el acosador sexual puede ser “cualquier persona cuyas
conductas sean susceptibles a ser calificadas como hostigamiento de naturaleza sexual, sin
importar su cargo ni ubicacion jerarquica dentro de la empresa”®. En armonia con la amplitud
del concepto, el sujeto activo del acoso admite una subclasificacion, reconocida tanto por la
doctrina como por la jurisprudencia®’. Se distingue, por un lado, el acoso sexual laboral vertical
ejercido por el empleador, un superior jerarquico, o los representantes del empleador al tenor
de lo dispuesto en el articulo 4° del Cédigo del Trabajo.

Esta subclasificacion vertical del sujeto activo del acoso sexual tiene una estrecha relacion
con el acoso sexual coercitivo 0 quid pro quo basado en “la peticion de favores sexuales
conectada a una promesa de mejora de las condiciones de trabajo del solicitado, si éste acepta,
y/o a una amenaza de menoscabo de tales condiciones, o derechamente de despido, si aquél la
rechaza”®. Segin Gamonal, para configurar el acoso por chantaje o quid pro quo, de manera
directa, debe existir una relacion jerarquica y una amenaza o pérdida efectiva de derechos®.
Por ejemplo, el empleador solicita a una trabajadora un contacto sexual a cambio de mantener
su trabajo®°.

Por otro lado, el acoso sexual laboral horizontal es “aquel que realiza un compafiero de
trabajo en contra de otro, ya sea del mismo rango o de otro inferior”®:. A proposito de esto, el
1° Juzgado de Letras de Vallenar ha sefialado que este tipo de acoso “se da entre compafieros
de trabajo o colegas que realizan la misma funcion o se encuentran en el mismo orden jerarquico

>4Decreto con Fuerza de Ley N° 1, de 2003.

%SFundacion Chile Mujeres (2024) p. 12.

S8L1IZAMA y UGARTE (2005) p.13. A modo ejemplar véase: RIT T-7-2023, “Tapia con Maderas Arauco S.A.”
(2024): JL de Mariquina, 25 de junio de 2024. Considerando undécimo: “Siguiendo al profesor Ugarte, el segundo
elemento que se identifica es el sujeto activo el cual puede corresponder a una jefatura o a compafieros de trabajo;
en el caso esta asentado que el demandante era el supervisor directo en la época inmediata a la denuncia por acoso
sexual de la victima, verificandose tres situaciones de vulnerabilidad que incrementaban la asimetria de poder entre
los involucrados, primero la ubicacién de uno y otra en la estructura organica de la empresa (superior), segundo la
identidad de género y la orientacion sexual de uno y otra (ambas categorias sospechosas reconocidas en tratados
internacionales y legislacion nacional), y el tercero la estabilidad laboral de uno y otra (plazo indefinido contratado
desde el afio 2006 y ella a plazo fijo ad portas de vencer)”. [cursivas propias]

5" UGARTE (2020) p.15. También vease: RIT O 452-2013, “Quesada con Fasa Chile S.A” (2013): JLT de
Temuco, 6 de diciembre 2013, considerando décimo: “...pretender que sdlo se podria perjudicar la situacion
laboral de la trabajadora victima y sus oportunidades en el empleo cuando el sujeto activo del mismo tengo un
cargo de jefatura o jerarquia sobre, limitacion no prevista por el legislador, méxime si es un punto pacifico tanto
en la doctrina como en la jurisprudencia que asimismo pueden ser sujetos activos de este acoso los mismos
compaiieros de trabajo, lo que se conoce como acoso sexual horizontal...”

S8p AL AVECINO (2006) p.105-123.

%9 GAMONAL (2021) p.286.

A modo ejemplar: RIT T-19-2023, “Arriagada con Constructora Los Algarrobos Spa” (2023): JL de Linares,
23 de mayo de 2024 (TLDF).
C1LIZAMA, Ly LIZAMA, D (2024) p.64.
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dentro de la organizacion™®?. Esta subclasificacion horizontal del sujeto activo tiene una
estrecha relacion con el acoso sexual ambiental que, acorde a Palavecino, es “la peticion
insistente de favores sexuales, en el lugar de trabajo, sin tomar en cuenta el rechazo manifiesto
del solicitado. La aceptacion o el rechazo de la propuesta sexual, o de la conducta de
connotacion sexual, no esta asociada a una promesa 0 amenaza de consecuencias favorables o
desfavorables verificables en condiciones de trabajo especificas del sujeto pasivo”®. Puesto
que, la conducta no esta relacionada con las promesas favorables o desfavorables para la victima
en su condicion laboral, sino que, mas bien, afecta o perjudica su situacién laboral al generar
un ambiente negativo para trabajar. El acoso sexual puede ser ejercido horizontalmente por un
compafiero de trabajo del mismo rango o inferior, como también verticalmente por el
empleador, si de por medio no hay un chantaje coercitivo o quid pro quo. Por ejemplo,
peticiones insistentes de caracter sexual sin tomar en cuenta el rechazo manifiesto del solicitado,
realizacion reiterada de conductas comentarios o alusiones de caracter sexual en el lugar de
trabajo ignorando su ofensividad para el otro. Como expresiones vulgares, alusiones abusivas,
burlas hacia la preferencia sexual de las personas, comentarios y gestos indecentes, procaces,
etc.%*

En cuanto el sujeto pasivo, el articulo 2 del Cdédigo del Trabajo no establece exigencias
respecto a la jerarquia del sujeto pasivo. Asi las cosas, la victima podra ser una persona de un
rango superior al sujeto activo, de igual jerarquia o de un menor escalafon®. En otras palabras,
la victima puede ser cualquiera que tenga la calidad de trabajador dependiente en los términos
de la relacion laboral®. Cabe destacar que la amplitud en cuanto al sujeto pasivo permitio a la
Direccion del Trabajo aplicar las normas del acoso sexual a favor de estudiantes en préctica®’,
los cuales, a pesar de no ser trabajadores, pueden ser victimas de esta conducta, al encontrarse
bajo la direccion del empleador®®.

2.2.3. Bienes juridicos lesionados por el acoso sexual laboral.
Desde la perspectiva de los derechos fundamentales del sujeto pasivo, el acoso sexual es

un acto que afecta diversos bienes juridicos de caracter constitucional. Por ello, es catalogado
como una conducta pluriofensiva®®.

62 \/gase: RIT 0-17-2018, “Brito con Santa Isabel Adminis” (2018): JL de Vallenar, 16 de octubre de 2018,
considerando undécimo: “...el acoso sexual, puede clasificarse, atendiendo al sujeto activo de las conductas en
acoso sexual vertical, aquel cometido por el empleador o superior en el puesto de trabajo, en contra de un trabajador
respecto del cual existe una relacion de subordinacion o dependencia y el acoso sexual horizontal, que es aquel
que se da entre compafieros de trabajo o colegas que realizan la misma funcién o se encuentran el mismo orden
jerarquico dentro de la organizacion”

S3PALAVECINO (2006) p.105-123.

64véase a modo ejemplar: RIT T-108-2024 “Cid con Fundacion Hospital Parroquial” (2024), JLT de San
Bernardo, 23 de enero 2025 (TLDF)/RIT T-141-2023, “Fuenzalida con Fundacion Educacional Colegio
Graneros” (2024): JL de Rancagua, 19 de septiembre 2024 (TLDF).

®SL1IZAMA y UGARTE (2005) p.15.

6 1IZAMA y UGARTE (2005) p..14.

®’ORDINARIO N° 4354/ 59, de 29 de octubre de 2009.

®8GAMONAL (2021) p. 285.

SSpALAVECINO (2006) pp. 105-123.
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En primer lugar, supone una afectacion al principio de la dignidad humana, consagrada en
el articulo 1 inciso 1° de la Constitucion (“Las personas nacen libres e iguales en dignidad y
derechos”), en armonia con el articulo 2 del Cddigo del Trabajo. Frente a esta afectacion
Caamario expresa lo siguiente: “los comportamientos o conductas constitutivos de acoso sexual
en el trabajo conllevan claramente una vulneracion de la dignidad de la trabajadora o del
trabajador que es victima de acoso, toda vez que la dignidad es a tal punto configurativa de la
personalidad, que lesionarla u ofenderla equivale a infundir en el sujeto consistente la
incertidumbre, el desconcierto o la amargura. Es tratar a la persona inconsciente 0 mermada en
su capacidad intelectiva, o privada de libertad personal como objeto fisico, mutilado de su
imperecedera calidad de ser humano”°.

En segundo lugar, el acoso sexual vulnera el derecho a la intimidad, reconocido en el
articulo 19 N° 4 de la carta fundamental, (“La Constitucion asegura a todas las personas [...]
El respeto y proteccion a la vida privada y a la honra de la persona y su familia, y asimismo, la
proteccion de sus datos personales”). Acorde a Palavecino, “constituye una intromision
indeseada en la sexualidad de una persona, y la sexualidad es, por antonomasia, un espacio
comprendido dentro de la esfera intima de cada individuo”’. En el plano laboral, el derecho a
la intimidad se expresa, por un lado, en la facultad del trabajador de excluir del conocimiento y
control del empleador aquellos espacios que considera privados y, por otro lado, en la facultad
del trabajador de exhibirse ante el empleador con la imagen y el caracter que autbnomamente
decida sostener??,

En tercer lugar, el acoso sexual constituye una infraccion al derecho de la integridad fisica
y psiquica de la persona consagrado en el articulo 19 N° 1 de la Constitucion Politica de la
Republica, en atencion a que dicho comportamiento puede ser fuente de deterioro, produciendo
efectos tales como ansiedad, tension, irritabilidad, incapacidad de concentracion, insomnio,
fatiga, dolores de cabeza y otras manifestaciones de estrés e inclusive lesiones corporales’,
Esta vulneracion tiene una estrecha relacion con la enfermedad de caracter profesional definida
por el articulo 7 de la Ley N° 16.744, que es aquella “causada de una manera directa por el
ejercicio de la profesion o el trabajo que realice una persona, y que le produzca incapacidad o
muerte”’®. Si bien el reglamento evalGa y califica las enfermedades como laborales, es posible
acreditar ante el organismo administrador del seguro el caracter de profesional de alguna
enfermedad que no esté enumerada en dicho reglamento, pero que se haya contraido como
consecuencia directa de la profesion o del trabajo efectuado. Tales serian los casos de problemas
psicolégicos provenientes del acoso sexual, como la ansiedad, tension, irritabilidad,
incapacidad de concentracion, insomnio, fatiga, dolores de cabeza y otras manifestaciones de
estrés’™.

En cuarto lugar, el acoso sexual quebranta el derecho a la no discriminacion arbitraria,
consagrado en el articulo 19 N° 16 inciso tercero de la Constitucion (“se prohibe cualquiera

O)CAAMANO (2004) p.107.

"L PALAVECINO (2006) p.105-123

2UGARTE (2018) p. 197.

SPALAVECINO (2006) pp. 105-123.

"4 Ley N°16.764, de 1968.

SPALAVECINO (2006) p.105-123. A modo ejemplar: RIT T-1479-2022, “Gonzélez con Empresa constructora
isla grande limitada” (2022): 2° JLT Santiago, 31 de enero 2024.
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discriminacidn que no se base en la capacidad o idoneidad personal, sin perjuicio de que la ley
pueda exigir la nacionalidad chilena o limites de edad para determinados casos”). Caamafio
define a la discriminacion como “un concepto valdrico determinado, que importa la idea de un
tratamiento desigual injustificado, que carece de fundamentacion objetiva y razonable que
permita entender por qué y la finalidad de la desigualdad. De este modo, la discriminacion es
una conducta que implica distinguir a dos personas a base de un criterio elegido por el agente y
que es calificado como injusto o arbitrario”’®.

En el &mbito del derecho laboral, la prohibicion de la discriminacion en cualquiera de sus
manifestaciones asume un rol preponderante por sus profundas implicancias para el desarrollo
de las personas. Para Caamaiio, la prohibicion de discriminacion arbitraria garantiza “las
condiciones de equidad a partir de las cuales deben construirse las relaciones laborales. Es por
ello que se entiende generalizadamente a esta prohibicion de exclusiones, diferenciaciones o
preferencias arbitrarias e injustificadas en el empleo como un principio tutelar y rector de esta
rama del derecho que asegura la plena vigencia del principio de igualdad de trato””’. Esta figura
puede llegar a afectar el derecho a la no discriminacion contra las mujeres en la situacion en
que las conductas de los sujetos tengan por objeto incomodar y alejar a las mujeres de los
trabajos normalmente masculinos’®.

3. El acoso laboral.
3.1 Definiciones y requisitos.

El acoso laboral, moral o también denominado mobbing -término que proviene del idioma
inglés y que significa acosar u hostigar-, fue acufiado por primera vez en una investigacion de
caracter psicoldgico que estudid la agresividad en las interacciones entre animales’, estudio
que permitié llevar el término mobbing al plano de la psicologia laboral. De acuerdo al
psicélogo Heinz Leymann, se define como “aquella situacion en la que una persona ejerce una
violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica y recurrente y durante un tiempo
prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las
redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de
sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de
trabajo 80,

Cabe hacer presente que ésta fue una de las primeras definiciones que sirvié de base para
los conceptos legales que hoy se manejan. Asi mismo, la autora Marie France Hirigoyen, sefiala
que “por acoso en el lugar de trabajo hay que entender cualquier manifestacion de una conducta

6 CAAMARNO (2007) p.49.

""CAAMANO (2004) p.109.

BLIZAMA y UGARTE (1998) p. 201.

9 Véase a CAMANO Y UGARTE (2014) p.70. “La nocién mobbing viene del verbo inglés to mob que significa
atacar, acosar u hostigar, y comienza a perfilarse académicamente a partir de la década de 1960, como resultado
de los estudios sobre la agresividad animal realizados por el profesor austriaco Konrad Lorenz. Estas
investigaciones le permitieron advertir ciertas inquietantes similitudes con el comportamiento humano al interior
de sus organizaciones, tales como el ataque de un grupo de individuos débiles de una especie contra otro mas
fuerte, o bien, el ataque por parte de un grupo contra un tercero ajeno a ¢1.”

80| EYMAN, 1996, como se cité en CAMANO Y UGARTE, (2014).
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abusiva y, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que puedan
atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica de un individuo, o
que puedan poner en peligro su empleo, o degradar el clima de trabajo™®.

Juristas como Chavez, sefialan que el mobbing corresponde a “una técnica de intimidacién
propia de empresas u organizaciones institucionales que no quieren o no pueden proceder al
despido, por la cual el hostigador utiliza su cargo superior para ir arrinconando y aislando al
trabajador elegido hasta acabar por inutilizarlo, después de un lento proceso de desgaste del
que, a diferencia del acoso sexual o la violencia fisica, no quedan huellas aparentes y resulta
dificil de demostrar por las escasas pruebas fisicas que puedan existir”?

Lo maés relevante de las diferentes nociones expuestas es que el acoso laboral, mobbing o
acoso moral, sea el nombre que reciba, se refiere a todo acto o comportamiento que menoscabe
la dignidad del trabajador que retina 3 elementos: un sujeto pasivo (quien recibe o a quien se
dirige el hostigamiento), un sujeto activo (que dirige o efectla el acoso) y la relacion entre
estos.®

También, se desprende de lo anterior que existen distintos tipos de acoso laboral. El acoso
vertical descendente es aquel en que la conducta la ejerce un sujeto de rango mayor dentro del
lugar de trabajo, en contra de otro de rango inferior. El acoso vertical ascendente ocurre cuando
quien ejerce el acoso tiene un cargo inferior respecto de quien lo recibe. Por su parte, el acoso
horizontal se caracteriza porque, el hostigamiento se produce entre trabajadores de la misma
jerarquia, es decir, no existe entre estos un desequilibrio de poderes.3

En Chile, la Ley N° 20.308 entrega los primeros atisbos de acoso laboral, que se interpretan
del antiguo articulo 184 del Codigo del Trabajo®, en el siguiente sentido: “El empleador estara
obligado a tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de los
trabajadores, informanedo de los posibles riesgos. Ademas, debe ir manteniendo las condiciones
adecuadas de higiene y seguridad laboral en las faenas. Como también los implementos
necesarios para prevenir accidentes y enfermedades profesionales”®.

A pesar de no existir una mencion explicita del término hasta ese entonces, el problema
persistia. Y fueron los jueces de letras del trabajo quienes interpretaron y aplicaron la norma
que se tenia hasta ese momento®’, junto a la modificacion que introdujo la Ley N° 20.005 sobre

81 HIRIGOYEN (1998) p. 43.

82 CHAVEZ (2023) p.556.

83VARELA y CAPUTO (2011).

84CHAVEZ (2023) p.557.

85 ey N° 18.620, de 06 de julio 1987.

88 ey N° 20.308, de 27 diciembre 2008.

87 A modo ejemplar: RIT T-83-2011, “Inspeccion Provincial del Trabajo de Temuco con Multitiendas Corona
S.A.” (2011): JLT de Temuco, 27 de diciembre de 2011 (TLDF)/ RIT T-360-2011, “Osorio con Contacto S.A.”
(2011):2° JLT de Santiago, 27 de diciembre de 2011 (TLDF)/ RIT T-12-2010, “Rivera con Sociedad Depetris
Deflorian Hermanos LTDA” (2010): JLT de Curico, 10 de noviembre de 2010 (TLDF).
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acoso sexual, que ademas afiadio la nocion de ciudadania en la empresa® “las relaciones
laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona...”8°

En base a estas normas generales y a la jurisprudencia que aporté sus propias
interpretaciones®, en el afio 2012 se logrd consagrar un concepto de mobbing, en los siguientes
términos: “asimismo, es contrario a la dignidad de la persona el acoso laboral, entendiéndose
por tal toda conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el
empleador o por uno 0 mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier
medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o
humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el
empleo™®?.

En base a esta definicién legal se logrd desarrollar una distincién de los elementos
contenidos en la norma, en ese sentido Camafio y Ugarte sefialan:

e Sujeto agresor: este individuo puede ser, tanto la persona del trabajador (acoso
horizontal), como la del empleador (acoso vertical). Por tanto, la norma considerd los
principales tipos de mobbing y, podria admitirse, que implicitamente comprendio los casos de
acoso mixto.

e Conducta de agresion®? u hostigamiento®: la ley tipificd la conducta en base a estos 2
verbos rectores, los cuales la Direccion del Trabajo interpreto en cuanto a su sentido natural y
obvio, sirviéndose para ello de las definiciones del Diccionario de la Real Academia de la

8 WALKER ECHENIQUE, Elisa; SARMIENTO RAMIREZ, Claudia; GARCIA MACHMAR, William; LAGOS
TSCHORNE, Catalina (2022) p.75-76. Al respecto PALOMEQUE (1991) p.31. sefiala que “En el concreto ambito
de la empresa, la vigencia de los derechos fundamentales del trabajador se manifiesta en el reconocimiento de los
derechos fundamentales denominados «inespecificos o de la personalidad» en las relaciones laborales, lo que
implica una valoracién ya no simplemente del trabajo sino que de la persona que trabaja, y que a tal efecto en la
Constitucion estd tratada no como trabajador, sino como ciudadano». Se produce asi, una

«impregnacion laboral» de derechos de alcance general no circunscritos a la relacién de trabajo. Se trata de
derechos del «ciudadano trabajador que ejercita como trabajador ciudadanoy».” Ademas, consultese: Dictamen N°
2856/ 0162, 30 de agosto de 2002.

89 ey No. 20.005, de 2005.

90 v/¢ase RIT T-20-2010 “Pérez con Serviclinica Iquique” (2010): JLT de Iquique, 26 de abril de 2010 (TLDF),
Considerando decimocuarto: “Que, en este orden de ideas, y conforme la definicién de “moobing” referida en el
considerando décimo de este fallo, cabe agregar que para que exista el acoso laboral, debe existir una presion
laboral sobre el trabajador, que se encuentre ligada a otros elementos no laborales, esto es, no sélo la exigencia de
actuaciones del trabajador en la esfera de sus funciones (cuestion que alega la demandada), sino que sumado a
dicha presion se le denigre y menoscabe, produciendo un efecto sicologico en éste...” Asimismo, el Juzgado de
Letras del Trabajo de Valparaiso aporta otra definicion al respecto: “el acoso psiquico laboral se trata de un
comportamiento que se configura por agresiones multiples y reiteradas en el tiempo, como persecuciéon u
hostigamiento, siendo el blanco de los ataques la psique o alma del acosado y que se desarrolla dentro de las
organizaciones de trabajo.” RIT T-55-2009, “Direccion Nacional del Trabajo con Soc.Inv.Hoteleras y Turisticas
Ankara Limitada” (2010): JLT de Valparaiso, 24 de febrero de 2010 (TLDF), considerando sexto. VVéase también:
RIT T-20-2010, “Garin con Direccion de Sanidad de la Armada” (2010): JLT Valparaiso, 16 de noviembre de
2010 (TLDF).

91 ey N°20.607, de 2012. Ley No.

92 De acuerdo al Diccionario de la Real Academia Espatiola, agresion es: “Acto de acometer a alguien para
matarlo, herirlo o hacerle dafno.”

9 De acuerdo al Diccionario de la Real Academia Espatiola, hostigar es: “Molestar a alguien o burlarse de €l
insistentemente.”
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Lengua Espafiola. Por tales, se entendi6 todo acto de agresion fisica o contraria a los derechos
de los trabajadores, molestias, burlas e incitaciones, cualquiera que sea el medio por el que
ejerza estas conductas y siempre que se ejecutaren en forma reiterada®. Entonces, si bien la
norma sefial6 2 conductas, la Direccion del Trabajo aclaré que estas se debian entender en
términos amplios®.

e Reiteracion: con este elemento el legislador exigio, no solo que se presentara la accion
lesiva, sino que, ademas, ésta debia extenderse en el tiempo, por lo que un solo hecho no bastaba
para configurar la conducta descrita en la norma. En este sentido, pareciera ser que la ley limitd
los casos constitutivos de acoso con la exigencia de la reiteracion®.

e Resultado: el legislador sefial6 que las consecuencias de los hechos tipificados debian
consistir en un “menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”®’. Al respecto la Direccion del Trabajo
aclaro, en el Dictamen No. 3519/034 de agosto del 2012, que tales consecuencias debian resultar
para el acosado en malos tratos de palabra u obra, vulneraciones a su dignidad u honra o bien,
que pusiera en peligro su posicion en su lugar de trabajo o propiamente su empleo®.

Debido a la restringida definicion que presentaba el aludido precepto, esto es, en cuanto al
elemento de la reiteracion®®. Se introdujo una reciente modificacion, mediante la Ley N°
21.643%0 “que modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de
prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo”
publicada el 15 de enero de 2024, con entrada en vigencia el 01 de agosto del mismo afio.

94 Véase a modo de ejemplo la sentencia Rit T-117-2012, “Biolley con Cencosud Retail administradora LTDA”
(2013): JLT de Temuco, 11 de marzo de 2013 (TLDF), Considerando decimoséptimo.

%y¢éase a modo de ejemplo: RIT T-20-2023, “Guevara con Corporacion Nacional Forestal” (2023): JLT de
Valdivia, 15 de noviembre de 2023 (TLDF). Considerando duodécimo: ...b) La conducta de agresién u
hostigamiento: Se ha concluido que “es posible inferir que el legislador ha concebido las conductas constitutivas
de acoso laboral en términos amplios, en forma tal que permita considerar como tales todas aquellas conductas
que impliquen una agresién fisica o verbal, asi como las molestias o burlas cometidas en contra del trabajador,
cualquiera sea el medio por el cual se someta a los afectados a tales agresiones u hostigamientos”... ¢) La
reiteracién: Con este elemento, el legislador ha puesto de manifiesto que el comportamiento agresivo implica una
suerte de persecucion hacia la victima, vale decir, un acoso y la definicion de la palabra acosar conlleva la idea de
que se trata de comportamientos que se reiteran en el tiempo, excluyendo acciones aisladas o esporadicas...

% En cuanto al elemento de la reiteracion el Juzgado de Letras del Trabajo de Temuco sefiala: “Que el acoso
laboral exige una reiteracion de hechos con caracteristicas de hostigamiento, en forma permanente, y que debe ser
prolongado en el tiempo, se ha dicho que pueden ser acciones u omisiones semanales por un periodo de 3 a 6
meses, Y tales actos deben redundar en un menoscabo, maltrato o humillacion del trabajador, es decir, debe existir
una relacion de causalidad directa entre la actitud del empleador y los resultados dafiinos para la afectada”. RIT
0-342-2015, “Soto con Comercial Meicys S.A.” (2015): JLT de Temuco, 02 de septiembre de 2015, considerando
octavo.

97Ley N° 20.607, de 08 agosto 2012.

9% CAAMARNO y UGARTE (2014).

9Cabe sefialar que existen dos teorias en cuanto al elemento de la reiteracion como requisito de la figura de acoso
laboral. Aquella que no lo considera relevante argumenta: que tal postura se adapta tanto a las conductas leves,
pero plurales y reiteradas como a aquellas graves que por si solas constituyen acoso, sin necesidad de esperar su
repeticion para constituir el ilicito, en desmedro de la persona trabajadora y sus derechos. En efecto, la exigencia
de sistematicidad o reiteracion conlleva que en ocasiones conductas hostiles graves no se visualicen como acoso.
WALKER, SARMIENTO, GARCIA y LAGOS (2022) pp. 89-90.

100 ey N° 21.643, de 2024.
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El primer cambio se manifiesta en el articulo 2 del Cédigo del Trabajo, ya que reemplaza
el articulo segundo®® por el que sigue:

“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 Cddigo, implica la adopcion de medidas tendientes a promover la
igualdad y a erradicar la discriminacion basada en dicho motivo. Son contrarias a lo
anterior, entre otras conductas, las siguientes: [...]

b) El acoso laboral, entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresion u
hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o0 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 el o los afectados su menoscabo
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo]...]”.

La mencionada norma elimina el elemento de la reiteracion, por lo que redefine el acoso
laboral.1% Esto nos parece una decision muy acertada de parte del legislador, pues de esta
manera ya no cabe duda que un solo hecho puede ser constitutivo de acoso laboral, ya que ahora
la norma lo sefiala explicitamente. Ademas, esto se condice con el espiritu de la ley, en el sentido
de que el exigir que la conducta antijuridica se repita representa un riesgo para los y las
trabajadoras. Asi, se desprende de los fundamentos del proyecto de la Ley 21.643, donde se
indica que:

“El deber de seguridad inevitablemente tiene una vinculacion légica con aquellas
conductas de acoso laboral que se producen al interior del lugar de trabajo, por cuanto,
la reiteracion de esas conductas las constituye como un foco de riesgo para los
trabajadores, especialmente como un hecho que puede provocar el desarrollo de
enfermedades de la salud mental dentro de su amplio abanico. Por ello, el deber de
seguridad no debe ser apreciado exclusivamente bajo la idea de riesgos a la salud fisica
de los trabajadores con ocasion del trabajo, sino dentro de una idea mayor, la seguridad
y la salud integra de los trabajadores, incluso y especialmente cuando su afectacion
tenga como origen conductas de acoso laboral”.1%

Advierte la Direccion del Trabajo en su Dictamen N° 362/19%% del 07 de junio de 2024
que, a pesar de haberse eliminado el requisito de reiteracion, se debe aplicar la jurisprudencia

101pecreto con fuerza de Ley N°1, de 2003, Antiguo art. 2°: “Recondcese la funcion social que cumple el trabajo
y la libertad de las personas para contratar y dedicar su esfuerzo a la labor licita que elijan. Las relaciones laborales
deberan siempre fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la persona y con perspectiva
de género, lo que, para efectos de este Codigo, implica la adopcién de medidas tendientes a promover la igualdad
y a erradicar la discriminacion basada en dicho motivo. Son contrarias a lo anterior, entre otras conductas, las
siguientes: ... b) El acoso laboral, entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresién u hostigamiento
ejercida por el empleador o por uno o méas 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 el o los afectados su
menoscabo, maltrato o humillacidn, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en
el empleo...”

102 DEBESA (2024) p. 542.

103 Bjplioteca del Congreso Nacional (2024).

104 Dictamen N° 362/1, de 07 de junio 2024
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administrativa del Dictamen N° 35190/034 del 09 de agosto de 20121%, Este sefiala que, para
interpretar qué debe entenderse por acoso laboral, y los términos de agresion, hostigamiento,
menoscabo, maltrato y humillacion, se debe acudir al sentido natural y obvio de las palabras.
Por ello, la Direccion del Trabajo consulta a la Real Academia de la Lengua Espafiola,
sefialando al respecto:

“La expresion "agresion" es el "acto de acometer a alguien para matarlo, herirlo o hacerle
dafio”, definida también como "acto contrario al derecho de otra persona". A
su turno, la expresion "hostigamiento” es la "accion y efecto de hostigar" y entre las
acepciones de su infinitivo "hostigar”, se cuentan las siguientes: "molestar a alguien o
burlarse de él insistentemente™ e "Incitar con insistencia a alguien para que haga algo". El
mismo repertorio léxico define la palabra "menoscabo” como "efecto de menoscabar" y,
a su vez, respecto de "menoscabar” contempla, entre otras acepciones "causar mengua o
descrédito en la honra o en la fama". A su turno, el concepto "maltrato™ como "accion y
efecto de maltratar”, en tanto que su infinitivo "maltratar™ esta definido como "tratar mal
a alguien de palabra u obra" y también "menoscabar, echar a perder".

Por ultimo, la expresion humillacion esta definida por el citado diccionario como "accion
y efecto de humillar o humillarse y el infinitivo "humillar”, por su parte, como "herir el amor
propio o la dignidad de alguien™” y "dicho de una persona: pasar por una situacion en la que su

n o

dignidad sufra algtin menoscabo".

El mismo dictamen del afio 2024, indica que de esto se infiere, que para determinar si una
conducta consiste 0 no en acoso, aquella debe reunir los siguientes elementos:

e Conducta consistente en agresion fisica o que afecte moralmente al trabajador o
trabajadora;

e Que se trate de un suceso singular o bien que se haya reiterado;

e Que se haya efectuado por cualquier medio;

e Su efecto debe ser consistente con el menoscabo, maltrato o humillacién a la persona
trabajadora.

Continua desarrollando el mismo dictamen que, para estos efectos, se entendera por las
conductas ya enunciadas, toda accion que genere en la victima del acoso desprestigio a su honra
o fama o que resulte en malos tratos de palabra u obra o que dafie su autoestima o dignidad, o
bien, que ponga en peligro 0 menoscabe su situacion laboral o sus posibilidades en el empleo.
Esto, sostiene, serd de suma importancia para determinar las conductas ya descritas que la ley
21.643 pretende prevenir, eliminar y sancionar.

Ahora bien, la Direccion del Trabajo previene en el citado informe, que la voz “... o bien
que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el trabajo” que emplea el
referido articulo 2 del Cddigo Laboral, se refiere a que los hechos tipificados por esta, no se
constituyen uUnicamente cuando se dafia en forma directa la situacion laboral de la persona
trabajadora dentro de la empresa, sino igualmente cuando producto del ofensivo y hostil entorno
de trabajo, se arriesga 0 amenaza el empleo o sus oportunidades en él de forma indirecta.

105 Dictamen N°3516/34, de 09 de agosto de 2012.
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En correlacion con lo anterior, la Direccion del Trabajo reconoce lo que se ha denominado
acoso sexista, el cual es una variacion del acoso, pero cometido por razones de género'®, Por
tanto, esta clasificacion también estaria comprendida en la ley bajo la dptica de perspectiva de
género que adopta la norma.

Otras interpretaciones, como la que entrega la Mutual de Seguridad de la Camara Chilena
de la Construccion®?’, entienden comprendido dentro de la modificacion aludida, el acoso
discriminatorio y el ciberacoso o acoso digital, en el siguiente sentido:

e “Ciberacoso o acoso digital: hostigamiento repetitivo verbal o psicologico llevado a
cabo por uno 0 mas individuos contra otro/s por medio de tecnologias de la informacion
y de las comunicaciones (debe existir contrato de trabajo entre los afectados y los
victimarios).

e Acoso discriminatorio: el que sufre una persona por un motivo discriminatorio de los
indicados en el art. 2° del CT, que tiene por objeto atentar contra la dignidad de la
persona afectada o del grupo en que se integra y crear un ambiente laboral hostil,
degradante, humillante u ofensivo. Ej.: acoso sexista, maternidad, discapacidad, origen
social, identidad de genero, opcion politica, creencias, nacionalidad, etc. (trabajadores
de grupos vulnerables).”°®

Esta interpretacion nos parece pertinente por la modalidad de trabajo a distancia y
teletrabajo que hoy se practicay es regulada en nuestro pais. Particularmente, podemos sostener
que el ciberacoso también se comprende dentro la frase que enuncia el precepto “por cualquier
medio”. Por tanto, quedan también protegidas las personas trabajadoras que participan de esta
variacion de la actividad laboral.

4. Procedimiento de Tutela Laboral

El legislador ha establecido el procedimiento de tutela laboral como el mecanismo procesal
para resolver los asuntos que, en el marco de una relacion laboral, afecten derechos
fundamentales de los trabajadores con ocasion del ejercicio, por parte del empleador, de las
facultades que le concede la ley'®. Este procedimiento se encuentra regulado en el Parrafo 6°,
Capitulo II, del Titulo I, del Libro V “De la jurisdiccion laboral” del Codigo del Trabajo.

106 Acos0 sexista: es aquel entendido como una forma de discriminacion en el trabajo por razon de sexo o género.
Secretaria Tecnica Igualdad de Género No Discriminacion (2020).

107 a Ley 16.744 de 1968, establece el Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales en Chile y sefiala que los organismos encargados de administrar este seguro son el Instituto de
Seguridad Laboral (ISL) y las mutualidades de empleadores: Asociacién Chilena de Seguridad (ACHS), la Mutual
de Seguridad de la Camara Chilena de la Construccion (MUSEG) o el Instituto de Seguridad del Trabajo (IST).
Estos deben “administrar el Seguro con eficiencia y eficacia, asegurando el respeto de los derechos de los
trabajadores, ejerciendo oportuna y adecuadamente las acciones de prevencion, capacitando y asesorando a las
empresas, departamentos de prevencion y comités paritarios y entregando las prestaciones médicas y econémicas
con adecuados niveles o estandares de calidad y oportunidad.” Superintendencia de Seguridad Social.

108 Mutual de Seguridad CChC (2024).

109 GARRIDO (2020) p.34-35.
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El &mbito de aplicacion de este procedimiento aparece, primeramente, sefialado en el
articulo 485 del mismo cuerpo legal, que indica lo siguiente: “El procedimiento contenido en
este Parrafo se aplicara respecto de las cuestiones suscitadas en la relacion laboral por
aplicacion de las normas laborales, que afecten los derechos fundamentales de los
trabajadores...”*1%. La Corte Suprema nacional también se ha pronunciado respecto del objetivo
del procedimiento de tutela en los siguientes términos:

“Que la finalidad que persigue el procedimiento de tutela laboral se concreta en la
proteccion de los derechos fundamentales de los trabajadores, de modo de que se
respeten las garantias que consagra la Carta Fundamental en el terreno de las relaciones
laborales. Es un sistema disefiado para proteger derechos no patrimoniales vinculados,
mas que al intercambio de servicios por dinero, al caréacter de sujeto de derechos que
posee el trabajador al interior de la relacion laboral, puesto que, ademas, de proteger
prerrogativas de la naturaleza ya mencionada, esta via procesal se instituye como el
arbitrio eficaz para hacer respetar los derechos de caracter no especificamente laboral
que resultan conculcados en la relacion de trabajo.”*!*

De esta definicion podemos extraer como requisito para la aplicacion del procedimiento de
tutela laboral la existencia de una relacion laboral entre las partes, asi como también una
vulneracion de derechos fundamentales!?, Cabe destacar que, respecto de la relacion laboral,
en su momento fue discutible la aplicacion del procedimiento de Tutela Laboral a los
trabajadores mencionados en el inciso 2° del articulo 1 del Codigo del trabajo:

“Estas normas no se aplicaran, sin embargo, a los funcionarios de la Administracion del
Estado, centralizada y descentralizada, del Congreso Nacional y del Poder Judicial, ni a
los trabajadores de las empresas o instituciones del Estado o de aquellas en que éste
tenga aportes, participacion o representacion, siempre que dichos funcionarios o
trabajadores se encuentren sometidos por ley a un estatuto especial”

Para resolver este supuesto vacio legal, los tribunales nacionales, inclinan su criterio
jurisprudencial hacia una interpretacion extensiva de la aplicacion del procedimiento en favor
de los trabajadores estatales!*®. Sin perjuicio de lo anterior, el articulo 1 de la ley N° 21.280 da
una solucion definitiva a la aplicacion del procedimiento, estableciendo que los articulos 485y
siguientes del Cddigo del Trabajo son aplicables a todos los trabajadores, incluidos aquellos a

110 Decreto con Fuerza de Ley No. 1, de 2003.
111 Corte Suprema, ROL N° 5967-2013, de 05 de marzo de 2014. Considerando octavo.
112\/ase: CORTEZ, DELGADO y PALOMO VELEZ, (2021) p.304.

113 ROL 4051-2015 “Bordachar con Servicio Nacional de Pesca” (2015): Corte Suprema, 1 diciembre 2015,
Considerando décimo quinto: “Que, una vez entendido que la relacion entre el funcionario ptblico y el Estado es
un vinculo laboral, aunque sujeta a un estatuto especial, no resulta procedente privar a los primeros de un
procedimiento que esta llamado a determinar el cumplimiento o la vigencia de derechos fundamentales en la
relacion de trabajo, por el s6lo hecho de que las referidas normas asocien el término empleador a un contrato de
trabajo -y no a un decreto de nombramiento- o se refieran al empleador como a un gerente o administrador,
olvidando que el Estado, en su relacion con los funcionarios que se desempefian en los dérganos de la
Administracion, ejerce funciones habituales de direccion -términos que utiliza el articulo 4°citado- como lo hace
todo empleador, lo que no es incompatible con el hecho de que se trate de 6rganos destinados a desempefiar una
funcién publica. Desde esta perspectiva, entonces, tampoco existe impedimento para aplicar las normas de Tutela
a los funcionarios de la Administracion del Estado, en la medida que su &mbito de aplicacion abarca o comprende
a todos los trabajadores sin distincion, calidad que -como se dijo- también poseen los referidos funcionarios.”
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los que hace referencia el inciso segundo del articulo 1° del Codigo del Trabajo, en virtud de lo
dispuesto en los incisos primero y tercero de ese mismo articulo. Asimismo, declara que
también seran aplicables a los trabajadores que se desempefien en los érganos sefialados en los
Capitulos VII (Ministerio Publico), VIII (Tribunal Constitucional), 1X (Servicio Electoral y
Justicia Electoral), X (Contraloria General de la Republica) y XlIIl (Banco Central) de la
Constitucién Politica de la Republica y a aquellos que sus propias leyes declaren como

auténomos™4.

No obstante, conforme a los cambios de la ley N° 21.643, no sera necesario la existencia
de una relacion laboral en los casos de violencia en el trabajo, los cuales, producen una
afectacion similar a la provocada por el acoso laboral, solo que es ejercida por terceros ajenos
al vinculo laboral. Sin embargo, la accién debe ser interpuesta por el trabajador en aquellos
casos en que los actos de violencia sufridos no sean debidamente atendidos por el empleador,
por tanto, jamas se interpondra esta accion contra un tercero ajeno a la relacion laboral.

Respecto a las vulneraciones de derechos fundamentales, el inciso 1° del articulo 485 del
Caodigo del Trabajo enumera las garantias constitucionales que eventualmente puedan verse
afectadas y a las cuales resultan aplicables las normas de tutela laboral. Los derechos
fundamentales del trabajador susceptibles de tutela a través de este procedimiento son los
siguientes:

1) El derecho alaviday a laintegridad fisica y psiquica de la persona siempre que su
vulneracion sea consecuencia directa de actos ocurridos en la relacion laboral.

2) El respeto y proteccion a la vida privada y a la honra de la persona y de su familia.

3) Lainviolabilidad de toda forma de comunicacién privada.

4) La libertad de conciencia, la manifestacion de todas las creencias y el ejercicio libre de
todos los cultos.

5 La libertad de emitir opinion y la de informar.

6) La libertad de trabajo y el derecho a su libre eleccion.

Posteriormente, el inciso 2° del mismo articulo extiende la competencia de este
procedimiento a “los actos discriminatorios a que se refiere el articulo 2° de este Codigo, con
excepcion de los contemplados en su inciso sexto ”. Del citado articulo surge una pregunta para
los juristas laborales: ¢toda vulneracion a los derechos fundamentales a raiz del acoso laboral o
sexual es un acto discriminatorio?, pareciera que necesariamente hay que unir la discriminacion
con los actos vulneratorios.

Ulteriormente, el inciso 3° proporciona un criterio para comprender de qué forma se
lesionan los derechos y garantias fundamentales, “...cuando el ejercicio de las facultades que la
ley le reconoce al empleador limita el pleno ejercicio de aquéllas sin justificacion suficiente, en
forma arbitraria o desproporcionada, o sin respeto a su contenido esencial ... ”. Tal como expresa
Gamonal, dichas facultades corresponden a las facultades de mando o ius variandi, potestad
que permite variar las modalidades de prestacion de las tareas del trabajador; la reglamentacion,
que consiste en aquella facultad del empleador de organizar, dirigir, y administrar la empresa,
junto con posibilidades de emitir instrucciones generales acerca de cémo realizar el trabajo,
sobre las medidas de seguridad en la empresa y acerca de otros temas de interés como la

114 | ey N° 21.280, de 9 noviembre de 2020.
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prevencion del acoso sexual, laboral y en virtud de la Ley N° 21.643 la violencia en el trabajo;
y, disciplinaria, la cual dota de autoridad al empleador en la empresa®?®,

Asi mismo, en la segunda parte de este inciso se introdujo una garantia de indemnidad que
sanciona las represalias del empleador respecto del ejercicio legitimo de los derechos del
trabajador!® ““.. .por la interposicion de denuncias o por el ejercicio de acciones judiciales, por
su participacion en ellas como testigo o haber sido ofrecidos en tal calidad, o bien como
consecuencia de la labor fiscalizadora de la Direccion del Trabajo”. Frente a ello, la Corte de
Apelaciones de Valdivia se pronuncia:

“En este caso se denuncia vulneracion a la garantia de indemnidad y la regulacion por
el legislador de esta garantia implica imponer al empleador(a) la prohibicién de usar su
potestad de mando y sus facultades disciplinarias para sancionar o castigar a los
trabajadores por haberse ejercido su derecho a acudir a la via judicial o
administrativa.”*’

Sin perjuicio de lo anterior, el articulo 489 del cuerpo legal citado amplia el objeto de este
procedimiento a los supuestos en que las transgresiones se produjeron con ocasion del despido,
estableciendo como titular de la legitimacion activa al trabajador afectado. Acorde a Delgado,
“el principal efecto practico es que amplia el espectro de causas que pueden promoverse en
tanto también, los hechos que ocurran en el momento de la finalizacién por despido en la
relacion laboral, se ven comprometidos. Es mas, al no contemplarlo especificamente la ley, la
jurisprudencia se ha encargado de destacar que también se debe entender comprendido en ese
concepto de despido el denominado autodespido**®.”

4.1. Legitimacion Activa

Acorde a Seguel, la legitimacidn corresponde a “un elemento constitutivo del derecho de
accion. A través de este componente se determina quien es el portador auténtico del derecho de
accion”® . En el procedimiento de tutela laboral, la legitimacion se encuentra regulada en los
articulos 486 a 489 del Codigo del Trabajo. Para poder determinar el titular de la accién,
primeramente, debemos realizar una distinciéon: si la vulneracion se produjo en el contexto del
despido o sin ocasion de éste, en circunstancias distintas*?. El trabajador estara exclusivamente
legitimado para ejercer la accion en el caso de que la vulneracion del derecho fundamental se
produzca con ocasion del despido. En cambio, se amplia el legitimario cuando la lesion de
derechos fundamentales se verifique durante la vigencia del contrato laboral*?,

Particularmente, encontramos la regulacion de la primera legitimacion en el articulo 489
del Codigo del Trabajo: “Si la vulneracion de derechos fundamentales a que se refieren los

115 GAMONAL (2021) p.121.

116 CORTEZ, DELGADO y PALOMO (2021) p.307.

17Corte de Apelaciones, ROL N° 221-2018, de 19 de noviembre de 2018. Considerando sexto.
18CORTEZ, DELGADO y PALOMO (2021) p. 311.

19ROMERO (2007) p.87.

120CORTEZ, DELGADO y PALOMO (2021) p. 314.

12171 respecto véase: PALAVECINO (2011) p. 127..
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incisos primero y segundo del articulo 485, se hubiere producido con ocasion del despido, la
legitimacion activa para recabar su tutela, por la via del procedimiento regulado en este Parrafo,
correspondera exclusivamente al trabajador afectado.”*?2, El trabajador afectado por la lesion
de derechos fundamentales es el titular del derecho y, por consiguiente, tiene la titularidad de
la accion. Por expresa disposicion legal, la legitimacion sindical de representar al trabajador
finaliza con el término de la relacién laboral.

Por su parte, el articulo 486 del Codigo del Trabajo es el encargado de regular la situacion
de la legitimacion cuando la vulneracion no se ocasiona con el despido:

“Cualquier trabajador u organizacion sindical que, invocando un derecho o interés
legitimo, considere lesionados derechos fundamentales en el &mbito de las relaciones
juridicas cuyo conocimiento corresponde a la jurisdiccién laboral, podra requerir su
tutela por la via de este procedimiento.

Cuando el trabajador afectado por una lesion de derechos fundamentales haya incoado
una accion conforme a las normas de este Parrafo, la organizacion sindical a la cual se
encuentre afiliado, directamente o por intermedio de su organizacion de grado superior,
podra hacerse parte en el juicio como tercero coadyuvante.”

Por consiguiente, tanto el trabajador como el sindicato podran promover el procedimiento
de tutela laboral e, inclusive, hacerse parte como terceros coadyuvantes, siempre y cuando
consideren infringidos uno o mas derechos fundamentales referidos en el articulo 485 del
Caodigo del Trabajo, que estas infracciones no sean en ocasion del despido, en el contexto de
una relacién laboral y a raiz de un mal ejercicio de las facultades que la ley le concede al
empleador.

4.2. Legitimacion de la Inspeccion del Trabajo.

Conforme al articulo 486, inciso 5° del Cddigo del Trabajo, la Inspeccion del Trabajo
actuando en el ambito de sus atribuciones, cuando toma conocimiento de una vulneracion de
derechos fundamentales, debera denunciar los hechos a un tribunal competente y podra hacerse
parte en el proceso’?®. Al respecto Palavecino comenta que “en efecto, las inspecciones del
trabajo tienen el deber de denunciar, dentro de sesenta dias, cuando en el ejercicio de sus
facultades fiscalizadoras toma conocimiento de una vulneracion de derechos fundamentales,
pudiendo hacerse parte, pero la ley les exige que previamente lleve a cabo una mediacion a fin
de agotar las posibilidades de correccion de las infracciones constatadas™?*. En armonia,

122 Decreto con Fuerza de Ley No. 1, de 2003.

123 Decreto con Fuerza de Ley No. 1, de 2003. Articulo 486 inciso 5°: “Si actuando dentro del &mbito de sus
atribuciones, sefialadas en el decreto con fuerza de ley N° 2, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, de 1967,
y de acuerdo a sus facultades fiscalizadoras e interpretativas a las que se refiere el articulo 505 de este Codigo, la
Inspeccion del Trabajo toma conocimiento de una vulneracion de derechos fundamentales, deberd denunciar los
hechos al tribunal competente y acompafiar a dicha denuncia el informe de fiscalizacién correspondiente. Esta
denuncia servira de suficiente requerimiento para dar inicio a la tramitacién de un proceso conforme a lasnormas
de este Parrafo. La Inspeccion del Trabajo podra hacerse parte en el juicio gue por esta causa se entable” (énfasis
afiadido).

124 pALAVECINO (2014) pp. 33-45
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Delgado senala que, “frente a la toma de conocimiento por parte de la inspeccion, es su
obligacion abrir una investigacion y, en caso que constaré mérito suficiente, debera tratar de
aplicar las medidas correctivas inmediatas que sean pertinentes”?°,

En armonia con esta norma, el articulo 211-C del Codigo del Trabajo dispone que si el
Inspector del Trabajo, realizando una investigacion de acoso, se da cuenta de una vulneracion
de derechos fundamentales, debera demandar ante tribunales dicha lesién: "Con todo, si la
Inspeccidn del Trabajo competente en el ejercicio de sus facultades toma conocimiento de una
vulneracion de derechos fundamentales deber& dar cumplimiento a lo dispuesto en el articulo
486, con excepcion de lo consagrado en el inciso sexto respecto a las conductas establecidas en
la letra a) del articulo 2".

4.3. Legitimacion Pasiva

La legitimacion pasiva corresponde al empleador o el que ejerza facultades del empleador.
Segun el articulo 3° del codigo del trabajo, el empleador es “la persona natural o juridica que
utiliza los servicios intelectuales o materiales de una o méas personas en virtud de un contrato
de trabajo”!?. Sin embargo, nada obsta a que se extienda esta legitimacion a terceros ajenos
cuando estamos frente a la subcontratacion*?’.

Aterrizando la tutela laboral al acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo,
comprendemos que el empleador sigue detentando la legitimacion pasiva, al tener una calidad
de garante de la proteccion de sus trabajadores, estar obligado a tener un protocolo de
prevencion frente a hechos vulneratorios y realizar un procedimiento de investigacion acordea
los principios ya analizados. En caso de cumplir con estos deberes, el legislador exime al
empleador del recargo a la indemnizacion, en caso de que el despido sea declarado injusto,
indebido o improcedente cuando cumple con las obligaciones impuestas en el RI de OH&S
acorde el articulo 153 inciso 2°, y las encontradas en el Titulo 1V del libro Il del Cédigo del
Trabajo, es decir, la prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual y violencia
en el trabajo.

5. Indicios Suficientes, definiciones.

Dentro del marco del procedimiento de tutela laboral, cuando se alega la vulneracién de un
derecho fundamental del trabajador o trabajadora, el Codigo del Trabajo ha establecido en su
articulo 493, lo siguiente: “Cuando de los antecedentes aportados por la parte denunciante
resulten indicios suficientes de que se ha producido la vulneracion de derechos fundamentales,
correspondera al denunciado explicar los fundamentos de las medidas adoptadas y de su
proporcionalidad.” De la norma se desprende que la carga de la prueba recae sobre el

125 CORTEZ, DELGADO y PALOMO (2021) p. 319.
126 Decreto con Fuerza de Ley No. 1, de 2003.

12I/gase PALAVECINO (2014) pp. 33-45. Con todo debe recordarse lo ya dicho en cuanto a que, de manera
excepcional. El legislador laboral ha permitido convocar a terceros ajenos al contrato de trabajo ante la jurisdiccion
laboral generando hip6tesis de litisconsorcio pasivo a propdésito del trabajo en régimen de subcontratacion.

28



denunciante!?®, esto es, el trabajador victima de la conducta denunciada, quien, sin embargo,
solo debe aportar antecedentes que produzcan indicios suficientes de que se han lesionado sus
derechos fundamentales. Por otra parte, el empleador denunciado “debe aportar elementos de
prueba que le permitan justificar ante el juez laboral que su conducta obedece a motivos
razonables, destruyendo de paso la sospecha que sobre ella recae”?°.

Respecto a los indicios se entiende por tales “cualquier cosa, circunstancia 0
comportamiento que el juez considere significativo en la medida en que de él puedan derivarse
conclusiones relativas al hecho a probar”*°. Ahora bien, la norma emplea el término de indicios
suficientes, que deben ser entendidos como “aquellos hechos que permiten generar en el juez
una sospecha razonable de la ocurrencia de la conducta lesiva del derecho fundamental
alegado”'® . Desde otra perspectiva también se ha sefialado que “la regla del 493 del Codigo
del Trabajo, no corresponde en sentido estricto a una regla de la etapa probatoria, sino a una
regla de juicio, esto es, una regla que opera cuando el juez, al momento de dictar la sentencia,
debe resolver quién debe soportar el costo del hecho que en el proceso no ha quedado
plenamente acreditado, pero de cuya ocurrencia, por la presencia de indicios al respecto, se
guarda razonable duda”*2.

Una definicion mas completa es aquella que indica que los indicios suficientes son aquellos
“hechos que han de generar en el juzgador al menos la sospecha fundada de que ha existido
lesion de derechos fundamentales. Por ello, la prueba reducida de que se beneficia el trabajador
se traduce en la prueba de hechos que generen en el juez una sospecha razonable de que ha
existido la conducta lesiva™®,

Cabe precisar, que la ley se refiere a “indicios suficientes” lo que podria interpretarse como
la exigencia de 2 o mas indicios. Sin embargo, la doctrina dispone al efecto que “Aunque la
expresion utilizada por la ley de a entender una pluralidad de indicios, lo cierto es que eso
obviamente no excluye que se considere un indicio como suficiente, cuando su calidad y
precision probatoria lo amerite. Por suficientes, expresion utilizada por la ley, debe entenderse,
mas que un namero determinado de indicios, la exigencia de una cierta calidad de los mismos:
deben permitir la sospecha razonable para el juez de que la vulneracion se ha producido "3,

La jurisprudencia laboral, por su parte, se ha hecho cargo de interpretar a queé se refiere la
ley con indicios suficientes. EI Juzgado de Letras del Trabajo de Iquique ha establecido que el
precepto anteriormente citado implica una reduccion de la carga probatoria del trabajador
demandante, pues pone a su cargo la obligacion de aportar indicios suficientes de la transgresion
de sus derechos fundamentales, por tanto, no se puede entender que se invierta la carga

128 \/éase RIT T 947-2019, “Urrutia con Fisco de Chile” (2020): 2° JLT de Santiago, 10 de marzo 2020,
considerando décimo: [...] el denunciante tiene la carga procesal de acreditar indicios suficientes de la
vulneracion que alega. Lo anterior se traduce en relevarlo de la acreditacion de la vulneracion misma, bastando
que acredite supuestos de hecho, que hagan suponer con cierta racionabilidad y probabilidad que ella se ha
producido.

129 UGARTE (2009) pp. 215-228.

130 TARUFO (2005) p.480.

BIDEBESA (2024) p.127.

B2UGARTE (2009), p.221. g

133UGARTE (2018) p.74.

B34UGARTE (2009) p.224.
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probatoria, pues solo se trata de hacer més ligera la posicion del denunciante, dado que no se le
exige que aporte prueba directa, sino, tan solo un principio de prueba de la cual se pueda
acreditar los atisbos de la conducta vulneratoria de sus garantias constitucionales. En otras
palabras, la norma exige que el demandante demuestre los hechos que producen sospechas
fundadas y razonables de la vulneracion que alega®.

La Excelentisima Corte Suprema se ha pronunciado al respecto en su sentencia de
unificacion de jurisprudencia, sefialando que el articulo 493 del Cddigo del Trabajo dispone
que, en los casos en que, de los antecedentes aportados por los demandantes, se desprendan
indicios suficientes de la vulneracion que se alega, pasard al demandado la carga de
fundamentar las medidas adoptadas y su proporcionalidad. Dichos antecedentes deben ser
aportados en la forma que prescribe el art. 490 del mismo cuerpo legal, por lo tanto, cuando el
primer litigante cumpla con este articulo, se podra acceder al beneficio de la reduccion de la
carga probatoria del art. 493,

Entonces, la Corte Suprema ha aclarado que, para su correcta aplicacion, la regla del
articulo 493 referida a los indicios suficientes y a la carga probatoria debe ser interpretada junto
al articulo 490. En este sentido, se entiende que el denunciante debe aportar los antecedentes
que fundamenten su denuncia y de aquellos se deben desprender a lo menos, indicios suficientes
que hagan sospechar razonablemente al juez de que se han vulnerado los derechos
fundamentales del trabajador denunciante. Por lo tanto, la suficiencia del indicio dice relacién
con aquella duda o sospecha razonable que se produce en el juez, que lo lleva a determinar si
se ha vulnerado o no el o los derechos alegados*®’. Por tanto, la institucion de los indicios
suficientes permite al juez por su experiencia, presumir la conducta vulneratoria, ya que de ellos
se desprende que probablemente ha acontecido la vulneracion.

Una vez explicado qué se entiende por indicios suficientes y su implicancia, toca analizar
someramente la aplicacion del referido articulo 493 del Codigo del Trabajo, pues este contiene

135Juzgado de Letras del Trabajo de Iquique, RIT T-75-2020, de 9 de octubre de 2020. Considerando décimo
quinto.

136ROI N°12362-2015 (2016) Corte Suprema, de 13 de junio de 2016. (RUJ). Considerando quinto. En el mismo
sentido véase el considerando sexto: ““Que, sobre la materia, la doctrina nacional sostiene que la regla del articulo
493 del Codigo del Trabajo supone los siguientes aspectos a considerar: "...a) Es una regla que altera o modifica,
en razén de dar tutela efectiva a los derechos fundamentales del trabajador, la denominada carga material de la
prueba, esto es, la distribucién del costo del hecho que ha quedado inciertamente determinado por los medios de
fijacion o de prueba que han operado en la etapa probatoria del procedimiento de tutela...”

137 ROI N°12362-2015 (2016) Corte Suprema, de 13 de junio de 2016. (RUJ) Considerando séptimo: “Que, en
consecuencia, se uniforma la jurisprudencia en el sentido que los articulos 490 y 493 del Codigo del Trabajo no
deben interpretarse de manera aislada, pues sus normas se complementan, ya que el primero impone una exigencia
I6gica toda vez que el segundo consagra una suerte de reduccién probatoria con la finalidad de dar tutela efectiva
a los derechos fundamentales de los trabajadores, que cobra relevancia al momento en que se dicta sentencia,
oportunidad en la que se debe determinar quién debe soportar el costo por no haberse probado plenamente un
determinado hecho, existiendo indicios de su ocurrencia. En ese contexto, si la denuncia cumple los requisitos que
sefiala la primera norma y son suficientes para generar en el juez la sospecha razonable que se infringieron derechos
fundamentales del denunciante, se aliviana o facilita la carga probatoria que le asiste, correspondiéndole al
denunciado explicar los fundamentos de las medidas adoptadas y su proporcionalidad, en caso contrario, debe
asumir el peso de la prueba en su integridad; sin que pueda inferirse que para admitir a tramitacién la denuncia es
menester que se acomparie la prueba material de la cual surgen los antecedentes que se indican en el libelo
respectivo”.
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un orden légico de aplicacion. Para ello, Debesa explica, que se distinguen 2 momentos
procesales en los cuales toma relevancia la norma, la cual, a su vez, contiene en si misma 3
actividades. Respecto de las actividades contenidas en el articulo, en primer lugar, se advierte
la obligacion que pesa sobre el demandante (que interpone la denuncia de tutela laboral), la que
se traduce en una actividad probatoria, que como ya se explico, consiste en demostrar los hechos
que la parte denunciante estima como indicios suficientes de la vulneracion de derechos que
alega. Esto se refiere, a que quien entabla la demanda debe presentar los medios probatorios de
los hechos alegados, los cuales deben producir en el sentenciador una sospecharazonable!® de
que se ha producido dicha vulneracion.

En segundo lugar, se encuentra la obligacién que recae en el demandado, quien debe segln
la regla ya mencionada, expresar las razones de las medidas adoptadas y, ademas, explicar su
fundamento y proporcionalidad. Esta obligacion en realidad puede manifestarse de dos formas:
proporcionar las pruebas que logren desvirtuar o destruir de forma directa los indicios
presentados como suficientes por el demandante, o bien, incorporar los medios de prueba que
justifiquen las medidas y el equilibrio de las mismas respecto de la vulneracion alegada, tal
como lo expresa la norma. Por lo tanto, la carga probatoria del denunciado comprende estas dos
posibilidades que para él son alternativas.

Cabe hacer presente, que en cuanto a la obligacién que impone el articulo al denunciado
respecto a su deber de aportar medios de prueba, que dicho deber no es opcional, pues aquel no
nace de la suficiencia de los indicios presentados por el denunciante!®. Es decir, si los indicios
presentados por el denunciante no son suficientes, esto no libera al empleador, de la obligacion
de aportar sus propios medios de prueba, pues a quien le corresponde la tarea de ponderar la
suficiencia de los indicios es al juez, actividad que tienen lugar en otro momento jurisdiccional
(etapa de juicio).

En tercer lugar, la ultima actividad que se aprecia del precepto, es la que le corresponde al
juez, quien, como se dijo en el parrafo anterior, es el encargado de evaluar la prueba
proporcionada por las partes y, en especifico, determinar si los medios probatorios aportados
por la parte que acciona la tutela laboral, constituyen indicios suficientes de la lesion de
derechos que se reclama. En consecuencia, si determina que si son suficientes, solo en ese
evento nace para el sentenciador la obligacion de evaluar los fundamentos de los medios de
prueba aportados por el empleador y su proporcionalidad.

138 \véase: AHUMADA y Otros (2020), p.65 Ahumada Onell, Cristian y otros (2020): Procedimiento de tutela
laboral Analisis jurisprudencial. (1° edicion, Chile, editorial El jurista) p.65. “La manera de aliviar la prueba que
se introdujo a favor del actor, consiste precisamente en no probar directamente el hecho objeto del juicio, sino que
hacerlo a través de indicios, de hechos indicadores de aquél. No obstante, este aligeramiento de la prueba mediante
indicios dista de ser liviana o facil, porque debe probarse plenamente, ya que en caso contrario estariamos ante
una vulneracion del principio de igualdad de las partes en el proceso”.

139 SANTIBANEZ (2016), p.90. “en el Codigo del Trabajo no existe un mandato al juez para que advierta a la
parte demandada el hecho de que se han presentado "indicios suficientes"” por parte del trabajador denunciante, lo
que conlleva, de acuerdo al referido articulo 493 del Cédigo del Trabajo, la necesidad de que el empleador acredite
los fundamentos y proporcionalidad de la medida adoptada.”
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En cuanto a los momentos jurisdiccionales**® En los que toma relevancia el precepto, se
sefialan dos. El primero corresponde a la audiencia preparatoria y la audiencia de juicio. Aqui
tienen lugar la primera y la segunda actividad, es decir, la presentacion de las pruebas del
denunciante y del denunciado respectivamente. El segundo momento procesal se condice con
el juicio propiamente tal, en donde el juez determinard la suficiencia de los indicios y, de
estimarlos suficientes, pasara a evaluar la prueba aportada por el empleador, determinando si
ésta logra derribar el indicio o justificar las medidas adoptadas por el denunciado.#!

140 Respecto de los momentos jurisdiccionales véase: ROL 110-2014, “Sandoval con Casinos de Juego Temuco
S.A”. (2014): ICA de Temuco, 14 de julio de 2014.
141 DEBESA (2024), p. 78-83.
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CAPITULO II

Analisis de hechos invocados por los trabajadores como
indicios de acoso sexual
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El presente capitulo tiene por objeto realizar un andlisis jurisprudencial de sentencias
dictadas desde el afio 2023 en adelante, poniendo particular atencién a los hechos que los
trabajadores suelen invocar como indicios de acoso sexual. Tales hechos corresponden a las
conductas sexuales o de connotacion sexual (las cuales podemos subdividir en: realizacion de
propuestas, peticiones, presiones 0 exigencias sexuales al trabajador o trabajadora;
insinuaciones sexuales o utilizacion de lenguaje sexual frente al trabajador o trabajadora, el cual
esté referido o haga alusion directa o indirecta a sus 6rganos genitales u otras zonas erégenas
de su cuerpo, y tocamientos 0 manoseos en 6rganos genitales o en zonas del cuerpo erégenas
del trabajador o trabajadora.), desvinculacion o despido indirecto de la persona trabajadora,
conductas de acoso laboral y confesion del agresor. En cada uno de estos indicios, se realizara
un analisis al hecho invocado por la parte denunciante, la formulacién de la defensa por parte
de la demandada, el razonamiento del juez al momento de dictar sentencia, y nuestra
conformidad o discrepancia sobre la resolucién judicial.

1. Conductas sexuales o de connotacion sexual.

Las conductas sexuales conforman el requisito principal para la existencia del acoso sexual.
Tal como sefiala Debesa, “son los hechos, por antonomasia, impetrados por los trabajadores o
trabajadoras como indicios de acoso sexual”'*?. Al respecto, La Corte de Apelaciones de
Santiago se ha pronunciado sobre la multiplicidad de formas de estas conductas, sefialando que
“el requerimiento sexual indebido debe ser entendido en términos amplios y comprende no s6lo
acercamientos fisicos sino cualquier accion del acosador sobre la victima, a través de cualquier
medio, sean estos escritos, correos electronicos o propuestas verbales”**3. En concordancia con
esto, algunas conductas sexuales o de connotacidén sexual cominmente invocadas por los
trabajadores como indicios de acoso son las siguientes:

12. Realizacion de propuestas, peticiones, presiones o0 exigencias sexuales al trabajador o
trabajadora.'**

Resulta ilustrativa una sentencia dictada por el 1° Juzgado de Letras del Trabajo de
Santiago, con fecha 9 de diciembre del 2024%%, donde la denunciante acusé ser victima de
preguntas por WhatsApp de su jefe fuera del horario laboral respecto a sus hijos, invitaciones a
tomar algo fuera del horario laboral, preguntas sobre si tendria posibilidades [con el supuesto
acosador]”, comentarios por parte del supuesto acosador de que ella lo hacia sufrir, referencias
a su aspecto fisico diciendo que era muy guapa, inteligente, simpética y que no podia entender
cdémo la pudo dejar su antigua pareja, preguntas sobre cOmo era su relacion con su ex pareja (Si
tenia intenciones de volver, etc.), entre otros.

142 DEBESA (2024) p.507.

143 Corte de Apelaciones de Santiago, ROL N°4475-2007, 27 junio 2007. Considerando tercero.

144 /éase a modo ejemplar: RIT T-141-2023, “Fuenzalida con Fundacion Educacional Colegio Graneros” (2024):
JL de Rancagua, 19 de septiembre 2024 (TLDF)/ RIT T-65-2023, “Janet con Eaton Industries (Chile) SPA” (2023):
JL de Colina, 13 de junio 2024. RIT T-2585-2023 “Schleyer con Inmobiliaria Earey y Moreno Spa” (2023), 1°
JLT Santiago, 14 de enero del 2025 (TLDF)/ RIT T-108-2024 “Cid con Fundacién Hospital Parroquial” (2024),
JLT de San Bernardo, 23 de enero 2025 (TLDF)/ RIT T-97-2023 “Sayen con Compaiiia Minera Spence S.A”, 1°
JLT de Santiago, 5 de enero de 2024 (TLDF).

145 1° JLT de Santiago, RIT T-2513-2023 Almarza con Direccion del trabajo (2023), 9 de diciembre 2024,
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La actora sefialé que en una celebracion de trabajo después de la jornada laboral el acusado,
en aquella ocasion la observo constantemente, le hizo sefias, le cerrd el 0jo, se sentd cerca suyo,
simul6 tomarle fotos y le acaricio los hombros. Ante esto, la actora manifestd su rechazo y le
solicitd detenerse y se cambid de puesto para evitarlo. Asimismo, sefialdé que, durante la
actividad necesitaron bebidas y el agresor le comentd que tenia en su oficina, pidiéndole que le
acompafase. Mientras se retiraba de la oficina después de encontrar los bebestibles, el agresor
tomé a la actora del brazo izquierdo e insistio en querer conversar y a pesar de que la
denunciante manifesté expresamente su rechazo a sus peticiones, no se detuvo y la tomo de la
cintura acercandola a su cuerpo. El agresor le realiz6 preguntas de indole sentimental mientras
la tenia sostenida tales como “;te gusto?”, frente a ello la actora respondié negativamente y
amenaz6 con gritar. Ante el rechazo, el agresor decidio soltar a la denunciante y le pidié
disculpas.

Frente a aquellos acontecimientos, la demandante realizé una denuncia formal en contra de
su victimario. La denuncia fue acogida por parte del empleador, quien decidio desvincular al
agresor'#6. No obstante, la actora decidi6 denunciar vulneracion de sus derechos fundamentales,
especificamente el derecho a la vida y la integridad consagrado en el articulo 19 N°1 de la
Constitucion. La empresa demandada esgrimio en su defensa que contaba con un protocolo
establecido para la investigacion y sancion del acoso sexual, y que el resultado de la denuncia
culmino en la destitucion del funcionario, asi como también se le ofrecio a la trabajadora un
cambio de local mientras durase la investigacion.

El juez primeramente analizo la efectividad de la wvulneracion de los derechos
fundamentales acusados por la actoray, en virtud de los relatos alegados, la prueba documental
de conversaciones de WhatsApp, la prueba testimonial de su madre respecto de la afliccion
sufrida por la actora y la denuncia formulada por esta ante la empleadora, decidié que se logré
acreditar por parte de ésta los indicios suficientes para estimar la existencia de una vulneracion
a su integridad fisica y psicoldgica'#’. Posteriormente, el juez analizé las medidas adoptadas
por la demandada, y para ello tomd en consideracion la existencia del protocolo ante actos de
acoso sexual que la empleada ejecutd. También, que la denunciada realizo la investigacion

146 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-2513-2023 (2023), 9 de diciembre 2024, . Considerando
décimo tercero.

147 1dem, considerando undécimo: Que de acuerdo a los hechos establecidos por el tribunal y de los cuales dan
cuentan las pruebas incorporadas las autos consistentes en conversaciones de wathsapp entre la denunciante y su
jefe como asimismo el resultado de la investigacion administrativa que concluy6 con la destitucion del segundo
por conductas de acoso sexual en contra de la actora como asimismo la declaracion de la madre de la demandante
quien fue muy certera y creible en sus dichos al enfrentar al victimario, ha quedado satisfecha la carga probatoria
de la parte demandante de conformidad con lo dispuesto en el articulo 493 del Cddigo del Trabajo en relacién a la
existencia de indicios suficientes de la vulneracién alegada en relacion al primero de los hechos denunciados, ya
que de los antecedentes probatorios aportados ha quedado acreditado que entre el mes de septiembre y noviembre
de 2022, fue victima de un acoso sexual laboral por parte de su jefe directo don Jorge Véasquez Salamaca
consistentes en conversaciones por celular escritas, en las cuales de manera insistente y majadera, este dltimo,
pregunta acerca de la vida amorosa de la demandante, piropos, relaciones sentimentales, reflejandose una situacion
permanente y recurrente durante el periodo mencionado, lo que culmina con la agresion sexual propiamente tal, el
dia 18 de noviembre de 2022 en un evento puablico del servicio, comprobada a través del sumario administrativo
que para todos los efectos probatorios goza de presuncidn legal de veracidad en cuanto a lo alli investigado, lo cual
resulta ser suficiente para entender la presencia de indicios fundados de las transgresiones relatadas en el libelo y
que la accién interpuesta por la actora tiene un fundamento plausible.
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exigida por el legislador, y finalmente, que los resultados culminaron en el despido del agresor.
Sin embargo, a pesar de la existencia de estas medidas llevadas a cabo por la demandada, el
juez decide acoger la accion de tutela en razén a que no logra observar un acompafiamiento
efectivo en cuanto a su afliccion psiquica causada por el victimario, determinando la
responsabilidad de la empresa por falta de medidas‘®.

En la anterior sentencia, estamos de acuerdo con el juez en cuanto a dar por acaecidos los
hechos alegados por la denunciante. Puesto que la demandante present6 pruebas suficientes que
permitieron acreditar la conducta objetiva de acoso sexual. Sin embargo, creemos que yerra al
acoger la demanda de tutela laboral y condenar a la demandada por no constar los elementos
que constituyan una proteccion a la trabajadora. Pues, si bien, la actora fue objeto de acoso
sexual, entendemos que el actuar de la empresa permitio satisfacer un estandar de protecciony
cuidado, en virtud de la existencia del protocolo exigido por el legislador, la investigacion
Ilevada a cabo y la proposicion de cambio de local mientras esta duro.

Lo que normalmente ocurre frente a estos hechos, es que el juez laboral decide rechazar la
denuncia de tutela virtud del cumplimiento de este estandar, tal como la sentencia del 2° Juzgado
de Letras del Trabajo de Santiago, con fecha 29 de octubre del 202414°, donde la denunciante
acuso ser victima de acoso sexual cometido por un compafero de trabajo. La actora del
procedimiento de tutela, logro acreditar la conducta sexual en virtud de la investigacion que se
llevd a cabo donde el victimario reconocié haber sujetado su rostro. Cuando concluyé la
investigacion, la sancién que se estableci6 mediante el informe correspondid a una
amonestacion verbal y escrita. No obstante, lo anterior, el Juez decidio rechazar la accion de
tutela laboral por vulneracion de derechos fundamentales en razén a que las medidas de
resguardo que adopto la empresa, lograron dar efectivo resguardo a la victima.

Por esto, Criticamos la ambigledad del juez al estimar que la empresa no toma medidas
efectivas a su cuidado sin siquiera ilustrar a la parte vencida con ejemplos para cumplir con este
estandar.

13. Insinuaciones sexuales o utilizacion de lenguaje sexual frente al trabajador o
trabajadora, el cual esté referido o haga alusién directa o indirecta a sus 6rganos genitales o
zonas erdgenas de su cuerpo.®°

148 1dem, considerando décimo quinto: “Que no obstante la anterior, no existe probanza en autos que permita al
tribunal estimar que la demandada, parte de destinar a la trabajadora a otro lugar fisico de trabajo, se haya
preocupado de su bienestar sicol6gico con un acompafiamiento efectivo frente a la grave situacion que la aquejaba
por culpa de su jefatura, y por el cual debe responder el empleador”.

1492° Juzgado de Letras de Santiago, RIT T-2569-2023 (2023), 29 de octubre 2024 Considerando noveno: ...
dentro de las opciones que proporciona a la trabajadora, donde le dan a escoger dentro de las opciones que utilice
para trabajar una oficina ubicada en el quinto piso del edifico donde funciona la empresa, mientras que el otro
trabajador prestaba funciones en el sexto piso, también se le dio la posibilidad de que hiciera teletrabajo por dos
semanas, que el denunciado de acoso hiciera teletrabajo, para que ella pudiera mantenerse en el sexto piso y
finalmente que el denunciado se trasladase al quinto piso, ante estas opciones la demandante decide hacer trabajo
remoto por el plazo de dos semanas, que era lo ofrecido”.

150 \/¢ase a modo ejemplar: RIT T-6-2024, “Morales con Importadora y Exportadora Hogar Calido LTDA”.
(2024): JLT de Los Angeles, 12 de junio de 2024 (TLDF)/ RIT T-810-2023, “Pajkuric con Comunidad Edificio
Carmen 777 (2023), 1° JLT de Santiago, 31 de agosto 2024 (TLDF)/ RIT T-157-2024, “Guerra con Agricola San
Osvaldo Limitada”, (2024), JLT La Serena, 17 de diciembre 2024 (TLDF)/ RIT T67-2024 “Sandoval con Sociedad
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Podemos evidenciar en la sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Concepcion 27
junio 20241, donde la actora acusé haber discutido con su empleador acerca de los problemas
que le implicaba su organizacién de trabajo. Al final de la conversacion recibié un comentario
por parte del agresor quien sugirié que podian arreglar sus diferencias “de otra forma” y dirigio
su mirada a una oficina cerrada. Posteriormente, la demandante fue desvinculada por la empresa
bajo la causal del articulo 160 n° 4 del Codigo del Trabajo, esto es “Abandono del trabajo por
parte del trabajador, entendiéndose por tal: a) la salida intempestiva e injustificada del
trabajador del sitio de la faena y durante las horas de trabajo, sin permiso del empleador o de
quien lo represente, y b) la negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en
el contrato. La denunciada principal, empresa subcontratista no contestd la demanda, no
obstante, la demandada subsidiaria opuso como defensa al juicio la negacion de los hechos a
pesar de haber desconocido la efectividad de estos.

El juez decidid rechazar la demanda de tutela laboral, debido a que la actora no logro
alcanzar el estandar minimo para acreditar el indicio de vulneracion,’? a pesar de que la
demandada principal no ejercio su derecho de defensa.

Creemos que, en el presente caso, resultado de la falta de contestacion por parte del
demandado principal, se logra evidenciar que cuando se trata de empresas contratistas y
subcontratistas, ambas pueden ser consideradas como sujetos pasivos de accion de tutela
laboral, indistintamente de la empresa en la que trabajen los sujetos, lo que ocurre por la
responsabilidad subsidiaria de la empresa contratista. Lo que permite ampliar incluso la
proteccion de la victima y el resultado de la accion.

Estimamos que, la falta de contestacion de la demanda por parte de la denunciada principal,
no cumpliria con la exposicion clara y circunstanciada de los hechos que requiere la
contestacion de la demanda segun lo sefialado en el articulo 452 del Cédigo del Trabajo. El
incumplimiento de este requisito, tiene como consecuencia que el juez, en el momento de dictar
la sentencia, pueda dar por tacitamente reconocido los hechos expuestos en la demanda, lo que
ocurre normalmente en materia laboral. No obstante, en el presente caso, la demandada
subsidiaria niega los hechos, no pudiendo producirse este reconocimiento tacito indicado en el
articulo.*®®

Servicios de Seguridad y Valores Cerix Limitada” (2024), JLT Los Angeles, 24 de diciembre 2024 (TLDF)/ rit t-
11-2023 “Asken con Fundacion Educacional Migdalel Ortiz Zambrano e Hijos” (2023), 1° JL de Coronel, 11 de
febrero de 2025”(TLDF)/ RIT T-15-2023 “Penailillo con Ilustre Municipalidad de Cauquenes” (2023), JL de
Cauquenes, 4 de diciembre de 2023 (TLDF)/ RIT T-1479-2022 “Gonzalez con Empresa Constructora Isla Grande
Limitada”, 2° JLT de Santiago, 31 de enero de 2024 (TLDF)/ RIT T-2145-2022 “Mardel con Innovacion y
Tecnologia Empresarial Item Limitada” (2022), 2° JLT de Santiago, 22 de abril de 2024 (TLDF).

151 Juzgado de Letras del Trabajo de JLT Concepcion, (2023): RIT T-816-2023, 27 junio 2024.

152 1dem. Considerando décimo quinto: “Que, asi las cosas, no se acredité ningtin indicio que haga factible la
vulneracion alegada y no habiendo alcanzado el esténdar de prueba indiciaria en orden a los hechos en que se
funda la denuncia o que se violentaron alguno de los derechos constitucionales esgrimidos en la demanda y
respecto de los cuales se trabd la litis no cabe entonces mas que rechazar la demanda de tutela laboral interpuesta”.
153 Articulo 453 N°1 inciso 7: “...Cuando el demandado no contestare la demanda, o de hacerlo no negare en ella
algunos de los hechos contenidos en la demanda, el juez, en la sentencia definitiva, podrd estimarlos como
tacitamente admitidos...”
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A pesar de lo anterior, el juez rechaza la accién de tutela en virtud de la incompetencia de
la actora por acreditar los indicios que acusa como vulneratorios. Cabe preguntarse ¢qué deberia
hacer el juez en el evento que la rebeldia recaiga en la denunciada principal y subsidiaria si
fuese el caso? Creemos que la expresion “clara y circunstanciada” acufiada en el articulo 446
implica al demandante la carga procesal de llevar a cabo una exposicion de los hechos y de los
antecedentes que los justifiquen de tal manera que permitan al juez un enfrentamiento con la
contestacion de la demanda, asi Baylos sefiala:

“...De esta suerte, la enunciacion de los hechos sobre los que verse la pretension debe
ser precisa y clara, asi como de todos aquellos datos que, segun la legislacién sustantiva,
sean imprescindibles para resolver las cuestiones planteadas, referencia genérica a las
circunstancias materiales que explican larazon de lo pedido en conexidn con las normas
que lo amparan, y sin las cuales el juicio del 6rgano jurisdiccional no podria ser
emitido. ™

Por tanto, los denunciantes siempre deben cumplir con la carga procesal que le impone el
articulo 493 de acreditar sus indicios, ya que, de no hacerlo, no podria beneficiarse de la
eventual rebeldia de su contraparte.

14. Tocamientos 0 manoseos en drganos genitales o en zonas del cuerpo erogenas del
trabajador o trabajadora (senos, gluteos, muslos, etc.)*>®

Ante los actos de tocamientos 0 manoseos en 0rganos genitales o en las zonas erdgenas del
cuerpo, nos encontramos con una figura mas grave que el acoso sexual, estas acciones
corresponde al hecho ilicito del abuso sexual tipificado en el articulo 366 Ter del Codigo Penal
Chileno el cual sefiala: “Se entendera por accidon sexual cualquier acto de significacion sexual
y de relevancia realizado mediante contacto corporal con la victima, o que haya afectado a los
genitales, el ano o la boca de la victima, aun cuando no hubiere contacto corporal con ella”®®,

Acorde a Rodriguez, el abuso sexual exige 3 condiciones: la connotacion sexual del acto
(aquellos que las personas o una porcién de estas, realizan generalmente motivados por el
instinto sexual, lo que dependera en cada caso), la relevancia del acto ejecutado (el acto debe
generar un atentado a la indemnidad sexual de la victima, que revista de gravedad en un
contexto de sexualidad) y la aproximacién corporal con la victima (debe existir un roce o
contacto corporal con la victima como medio para la ejecucion de otro acto de entidad sexual)*®’
. A su respecto, vale la pena analizar una sentencia pronunciada por el 2° Juzgado de Letras del

1%CORTEZ, DELGADO y PALOMO (2021) p. 319. pp. 115.

155vgase a modo ejemplar: RIT T-1129-2023, “Gallardo con Beas” (2023): 2° JLT de Santiago, 28 de marzo de
2024 (TLDF)/ RIT T-563-2023 “Reinoso con Servicio de Salud Valparaiso San Antonio” (2023), JLT de
Valparaiso, 17 de enero 2025 (TLDF)/ RIT T-1330-2023 “Venegas con Gino Valenzuela Performance Spa”
(2023), 2° JLT de Santiago, 10 de abriel de 2024 (TLDF)/ RIT T-352-2023 “Llancaman con Corporacion
Educacional Valores Milenarios” (2023), JLT de Temuco, 20 de abril de 2024 (TLDF)

156Cadigo Penal, de 12 de noviembre de 1874.

15"RODRIGUEZ (2023) p.251-257.
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Trabajo de Santiago, del dia 31 de enero del 20248, En ella, el juez laboral conocié una
demanda de tutela laboral en la que la parte denunciante aleg6 ser objeto de conductas de acoso
sexual tales como: comentarios inapropiados, toma de fotografias no consentidas, insinuaciones
de caracter sexual y, ademas, sefialé que en una ocasion durante la jornada laboral fue llevada
por el victimario a un centro de salud familiar, y que de regreso al trabajo estaciono el auto y le
realizo tocaciones en sus pechos y la besd.

Es menester precisar acerca de la postura tomada por la demandante. La actora aleg6 haber
sido vulnerada en sus derechos fundamentales consagrados en el articulo 19 N°1 “Derecho a la
vida y la integridad fisica y psiquica de la persona” y N°4 “El respeto y la proteccion de la vida
y la honra de la persona...” de la Constitucion Politica de la Republica, ya que se vio afectada
por los hechos que relaté en su demanda, especificamente el que haberse transgredido el articulo
2° del Cddigo del Trabajo, en cuanto a conductas de acoso sexual y hostigamiento ejercido por
un comparfiero de trabajo, sin que ésta hubiese tomado medidas al respecto, pese a haberlo
puesto en su conocimiento. Y al efecto sefialo como indicios de tales vulneraciones, los
siguientes: haber sido despedida injustificadamente ya que la obra a la cual fue contratada se
encontraba en curso; solicitar un bafio para damas, (el cual fue proporcionado tardiamente y en
un lugar alejado) y el hecho de haber instalado un lugar idoneo para una agresion sexual (bafio
de mujeres aislado); el hecho de haber sido diagnosticada de un trastorno adaptativo; el haber
sido derivada a la ACHS debido al origen laboral de sus sintomas y enfermedad; y, que la
desvinculacion tuvo como motivacion evitar la responsabilidad de la empresa y el
vinctimario.®

Frente a esta accion de tutela por vulneracion de derechos fundamentales con ocasion del
despido, el tribunal decidi6 acoger la denuncia y argumento que la demandante aport6é prueba
pormenorizada de la vulneracion sufrida en virtud de las conversaciones de WhatsApp con una
connotacion sexual no consentida, fotografias y prueba testimonial.*®® Ademas, el juez llegé a
la conclusion de que la prueba testimonial de la demandada fue acomodada estratégicamente a

158 2°Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago (2022), T-1479-2022, 31 de enero 2024. Considerando
duodécimo: Que la demandante mantenia una relacion de trabajo con Michael Demierre Mardones, quien era el
prevencionista de la obra, y ademas mantenian contacto via whatsapp, tanto en horas de trabajo (16.44; 09.57;
09.06; 13.23; 11.15), como fuera de horas de trabajo (19.15; 21.09), denotando un mayor grado de cercania pero
por el cual dicho trabajador inicia requerimientos de tipo sexual hacia la demandante, dando cuenta en los mismos
que incluso tocé los pechos de ella, lo que no fuera consentido (segln se desprende de los mismos mensajes); y
ante la insistencia de dicho trabajador con tales requerimientos, inclusive aparentemente manipulando tal
mensajeria como si lo hubiese escrito la demandante, quien le contesta por dicha via que él no le interesa, que ha
habido situaciones en las cuales se ha sentido incomoda, que desde un principio le dijo que no, “que no quiere
darle la pasada”, y él contesta “yapo, quiero que me hagas un rico heladito...”; también él, en otra oportunidad le
dice “aunque me pegues. La vida es una sola, y t eres unica mamacita”, para luego agregar “tal vez tengo como
algo que me amarra a ti. Si no me dejas intentar. Nunca podré dejarte”, para finalmente concretar un atentado ala
libertad sexual de la demandante, que claramente no acept6 ni consintio en tales requerimientos, aprovechando la
oportunidad en que traslada a la trabajadora a un centro de atencién de salud, durante la jornada laboral, por sentirse
mal, y al volver, estaciona el auto en que se movilizaban y procede a realizarle tocaciones en sus pechos y besarla.
Ademas, le toma fotografias durante el trabajo, sin que ella se dé cuenta, ya cuando ella esta en su oficina (tomada
desde el exterior), cuando esta ingresando a un container; cuando esta en su vehiculo.

159 |dem. Considerando duodécimo.

160 1dem. Considerando duodécimo: “...Todo lo cual consta de los mensajes de whatsapp e impresiones
fotograficas aportadas, ademas de las declaraciones de los testigos aportados por la demandante, quienes a pesar
de ser de oidas, estan contestes en los hechos y sus circunstancias, dan suficiente razén de sus dichos, impresionan
como veraces”.

13
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raiz de las incongruencias que presentaron las declaraciones de los testigos. Aquellas
declaraciones beneficiaron la pretension de la denunciante puesto que permitié acreditar la
veracidad de la comunicacion del abuso sexual del que fue objeto la actora. También, que la
decision de la empresa de desvincularla fue por el abuso sexual que sufrié. 6!

Al respecto, creemos importante sefialar que, tanto la acreditacion de los indicios por la
demandante como la prueba testimonial de la demandada, lograron generar en el juez la
conviccion suficiente de la veracidad de los hechos. Cuestion que evidencia la importancia del
andlisis de la prueba de ambos litigantes, toda vez que, estos se pueden beneficiar de la prueba
de la contraria. Por ello es importante que el juez siempre realice esta tarea, sin importar si del
andlisis de la prueba de la denunciante no se logran acreditar sus indicios.

En cuanto al acto de abuso sexual, creemos que la carga procesal de acreditar los indicios
reviste de una particularidad, el hecho resulta ser tan nocivo para la victima, que afecta diversos
ambitos de su vida, tanto familiar, emocional, laboral, social, etc. Por ello, la perpetracion de
un acto de abuso sexual, genera en la victima tal afliccion que provoca una pluralidad de
consecuencias en su vida, que pueden ser catalogadas como indicios de abuso sexual. En el
presente caso, la denunciante para acreditar el acto, alega como indicios una serie de hechos

161 Tdem. Considerando décimo tercero: “Que la prueba aportada por la demandante, examinada en el motivo que
antecede, barrunta razonablemente en que en definitiva la decision de la demandada principal de poner término a
sus servicios es por la situacion de abuso sexual de que estaba siendo victima en la empresa, por parte del
prevencionista de riesgo de la obra, don Michael Demierre Mardones, que implicé que fuera derivada a la
Asociacién Chilena de Seguridad, que le otorga reposo laboral, situacién de abuso que fuera dado a conocer por
la demandante a su jefatura directa, pero nada se hizo al efecto.

Que lo expuesto, tal como se indico, da sefias para conjeturar razonablemente que la desvinculacién de la actora
se produjo precisamente por la situacién de acoso sexual que estaba sufriendo por parte de un compafiero de
trabajo, con un cargo de responsabilidad en la empresa, como lo es precisamente un prevencionista de riesgo, lo
que puso en antecedentes a su jefatura, que nada hizo al efecto, y que en definitiva afectd su salud, concurriendo a
médico siquiatra que la deriva a la Asociacién Chilena de Seguridad, entidad que le otorga reposo laboral por
enfermedad profesional, licencias u drdenes de reposo que fueron de conocimiento de la empleadora, tanto asi que
su liquidacién de sueldo del mes de junio de 2022 da cuenta de los dias de reposo por licencia médica (un total de
28 dias), lo que se ratifica por la confesional de la demandada principal, quien no obstante sefialar que no sabe
porque eran las licencias, reconoce que tuvo licencias emitidas por Asociacion Chilena de Seguridad, las que en
todo caso indicaban que eran otorgadas por “Enfermedad profesional”, esto es, “la causada de una manera directa
por el gjercicio de la profesion o el trabajo que realice una persona y que le produzca incapacidad o muerte”
(articulo 7° de la Ley 16.744), y precisamente estando con dicho reposo, que se renueva por licencia de 28 de junio
de 2022, hasta el 4 de julio, la demandada la desvincula el 30 de junio aduciendo el término de la obra, en
circunstancias que tal como lo indica el representante legal de la demandada principal, ella estaba contratadapara
la obra Talagante I, por ende, minimo que la empleadora tuviera una conducta mas acorde con la funcion social
que cumple el trabajo y el trato digno en las relaciones laborales, considerando que tenia a un trabajador que estaba
siendo atendido por la mutualidad precisamente por una afeccion que derivaba de la prestacion de servicios. Lo
que da cuenta que efectivamente al momento del despido de la trabajadora se vulner6 su integridad fisica y
psiquica, toda vez que la misma estaba pasando por una situacién que derivaba precisamente de la prestacion de
servicios, por cuanto en cumplimiento de sus labores fue objeto de acoso y requerimientos sexuales por parte de
un compafiero de trabajo, el cual ademas detentaba el cargo de prevencionista de riesgos, esto es, el encargado de
aplicar la prevencion de riesgos laborales en la empresa, quien aprovechadndose de una cercania con la trabajadora
acometi6 actos claramente de connotacion sexual, no consentidos por ella, situacion que la trabajadora puso en
aviso a su jefatura, que nada hizo, y ello generd afectacion en su &mbito de salud, mental y fisica, siendo derivada
a la Asociacion Chilena de Seguridad, que prescribio reposo laboral, y el empleador nada hace para determinar la
existencia o no de tal acoso, sino que opta por despedirla, sabiendo que la actora se encontraba con reposo laboral
otorgado por la mutualidad respectiva”.
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que por si solos no podrian causar sospecha de la perpetracion, sin embargo, tomados de manera
conjunta y relacionandolos con el acto de abuso sexual sufrido, podrian ser indicios suficientes.
Lo anterior, nos permite inferir que para establecer la veracidad de los hechos de abuso sexual
se pueden presentar una pluralidad de indicios correlacionados entre si que permitan causar
sospecha suficiente en el juez de la concurrencia de un acto de acoso sexual de esta categoria.

Ademas, se puede apreciar que por la entidad de la conducta antijuridica del caso, y la
afectacion de diversos ambitos en la vida de la victima, el juez es mas propenso a asignarle
valor a las pruebas que no cumplen con el estandar probatorio, como por ejemplo, a la prueba
testimonial de familiares de la victima, prueba que normalmente el juez descarta o desacredita
por la relacion de cercania que mantiene la parte que la presenta, pero que en estos casos, unida
a otras pruebas y mientras todas ellas guarden relacion entre si, el juez le dara mayor valor
probatorio®,

De esta forma, el juez analiz6 las medidas adoptadas por la demandada. Llegando a la
determinacion de que las actuaciones tomadas por la denunciada no cumplié con la
proporcionalidad exigida por la ley, especificamente en cuanto a que no se pudo acreditar a
través de la prueba documental que el motivo de la terminacion del vinculo laboral fue por la
terminacion de la obra, asi como también sus testigos aportaron en la acreditacion de los hechos
invocados por la demandante, en cuanto a la existencia del abuso sexual, la comunicacion verbal
del hecho y que el término de la relacion laboral no se debe a la finalizacion de la obra.'®3

Es evidente que los hechos invocados son de altisima gravedad y que presenta un gran reto
para la actora cumplir con los requisitos necesarios para acreditar los indicios invocados por su
parte, asi como también, constituye un desafio para el sentenciador lograr resolver esta
controversia con una adecuada precision juridica. Creemos que el juez resolvio correctamente
al acoger la demanda de tutela laboral y manifestamos nuestra conformidad con el razonamiento
juridico aplicado por éste. Ello, porque, al momento de analizar los indicios invocados, en virtud
de la pluralidad de estos y de los documentos aportados, el juez logré dilucidar hechos de
connotacion sexual y afectacion psiquica en la trabajadora. La denunciante, respecto de la
mayoria de los hechos acusados, logro satisfacer la carga procesal de acreditar sus indicios.

Estimamos que el sentenciador cumplio satisfactoriamente la tarea de analizar si las
medidas adoptadas por la contraparte fueron proporcionadas, necesarias y adecuadas. La
demandada plante6 una teoria del juicio que no logré justificar ante el tribunal la racionalidad
de sus actos u omisiones. La carente prueba documental respecto del término de la relacion
laboral por el efectivo término de la obra, generd en el juez una sospecha de represalia. La

162 1dem. Considerando duodécimo: “Todo lo cual consta de los mensajes de whatsapp e impresiones fotograficas
aportadas, ademas de las declaraciones de los testigos aportados por la demandante, quienes a pesar de ser de
oidas, estan contestes en los hechos y sus circunstancias, dan suficiente razon de sus dichos, impresionan como
veraces”.

163 |dem. Considerando décimo quinto: “Que por todo lo expuesto, no logrando la demandada desvirtuar los
indicios de vulneracion de garantia fundamental alegada por la demandante, toda vez que su prueba no logra
suficiencia para demostrar lo debido, necesario y proporcional del despido realizado por la misma, en
circunstancias que la actora si acredité sospechas razonables de que su despido fue vulneratorio de su garantia de
integridad fisica y siquica, al haber sufrido conductas de acoso sexual por parte de un compafiero de trabajo, de lo
cual puso en antecedentes a sus jefatura, deberd accederse a la denuncia de vulneracion de derechos con ocasion
del despido de la trabajadora”.
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prueba testimonial presentada, afectd la pretension de rechazo de la demanda. Por un lado,
confirman la comunicacion informal del acto de abuso sexual sufrido por la denunciada. Y, por
otro lado, la declaracion del testigo sefialado como victimario permitié al juez inferir la
ocurrencia del abuso. El testigo sefiald la existencia de conversaciones y videollamadas de
connotacion sexual con la demandante, pero que la victima lo obligd a borrar las
conversaciones. Asi también, el juez se percatd que, si bien, el victimario no se refirio al acto
de abuso sexual, la fecha de este hecho coincidia con el tiempo donde él sefial6 que la
demandante se alejo de él. El juez, analizé las demas pruebas testimoniales, y logré evidenciar
que esta se encontraba manipuladas, pero, aun asi, en estas declaraciones se percatd de
contradicciones que le permitieron inferir que la obra para la cual habia sido contratada la actora
aun no estaba finalizada al momento de la separacion laboral. En otra declaracion, uno de los
jefes de la actora declar6 haber tomado conocimiento de los hechos acusados por la
demandante, pero no realiz6 investigacion alguna. Es por todo lo anterior, que la demandada
no logra generar conviccion de su proporcionalidad al tribunal, siendo correctamente
condenada.

2. Desvinculacion o despido indirecto de la persona trabajadora.'®*

Existen situaciones en que el trabajador que es victima de acoso sexual es desvinculado de
la empresa de manera injustificada por alguna de las causales indicadas en el articulo 159 y 160
del Codigo del Trabajo cuando la realidad es que la empresa no esta atendiendo su labor de
proteccion a sus trabajadores. Debe recordarse que la jurisprudencia entiende que la accion de
tutela laboral por vulneracion de derechos es compatible con el despido indirecto consagrado
en al articulo 171 del mismo cuerpo legal, asi lo ha declarado la Corte Suprema®®®.

Resulta ilustrativa la sentencia dictada por el 1° Juzgado de Letras de San Carlos, el 11 de
junio del 2024, Que se inici6 con una demanda en la que la actora sefialé que habia recibido
un mensaje inapropiado por parte de un compafiero de trabajo en los siguientes términos: “Olle
t tengo unas ganas que ni t imajinai”. Por ello reenvidé dicho mensaje a su jefe, y le manifesto

164 \séase a modo ejemplar: RIT T-1330-2023, “Venegas con Gino Valenzuela Performance SPA” (2023): 2° JLT
de Santiago, 10 de abril de 2024 (TLDF)/ RIT T-6-2024, “Morales con Importadora y Exportadora Hogar Calido
LTDA” (2024), JLT Los Angeles, 12 de junio 2024/ RIT T-810-2023, “Pajkuric con Comunidad Edificio Carmen
777 (2023), 1° JLT de Santiago, 31 de agosto 2024 (TLDF)/ RIT T 195-2023 “Solorzano con Fundacién Hospital
Parroquial” (2023), JLT de San Bernardo, 8 de junio de 2024 (TLDF).

165 Corte Suprema, Nufiez Olea Fernando con empresa educacional y Centro Pedagdgico Trabunco E.1.R.I, Rol
N°19599-2020, de 1 de septiembre 2021. considerando noveno: “Que, en consecuencia, se debe concluir que no
existe razon para excluir el denominado “autodespido” 0 “despido indirecto” de la situacion que regula el articulo
489 del estatuto laboral, que precisamente se erige para proteger los derechos fundamentales de los trabajadores,
vulnerados con ocasion del término de la relacion; finalidad que no se cumpliria si s6lo se estima aplicable al caso
del dependiente que es despedido por decision unilateral del empleador, de manera que los efectos de su ejercicio
deben ser los mismos que emanan cuando la vinculacion se finiquita por voluntad de la patronal. En este contexto,
si el empleador con ocasidn del despido vulnerd las garantias fundamentales del trabajador -y no sélo las
obligaciones que emanan del contrato-, con mayor razon si éste desea poner término a la conculcacién de sus
derechos esenciales y los propios de la convencion que lo subordina al infractor, debe ser protegido por el
ordenamiento juridico, a través de las mismas acciones y derechos que tendria si es despedido, lo contrario
significaria desconocer los citados principios que informan el Derecho del Trabajo y dejar al dependiente en una
situacion de desproteccion, porque se lo obliga a permanecer en un régimen de vulneracidn a sus derechos basicos”.
166 1° Juzgado de Letras de San Carlos, RIT T-27-2023 (2023), 11 de junio 2024.
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su intencion de activar el protocolo de acoso sexual de la empresa. No obstante, resultd ser
desvinculada por la causal necesidades de la empresa, razén por la cual, interpuso un reclamo
en la Inspeccién del Trabajo de San Carlos. Por su parte, la denunciada opuso una excepcion
de finiquito, indicando que no se realizo la reserva de derechos para demandar la tutela laboral,
y en lo principal, alegd ignorancia del acoso sexual sufrido por parte de la actora, asi como
también, que el despido se ajust6 a derecho.

Para resolver la cuestion controvertida, el juez, primeramente se refirié a la excepcion
opuesta por la denunciada, y rechazd su interposicion indicando que ésta era improcedente
debido a que el finiquito no se debe entender como un contrato de transaccion, en donde los
trabajadores renuncian a sus derechos.®” Posteriormente, estimé que efectivamente existio una
vulneracion a los derechos fundamentales de la denunciante, dado que ésta demostré mediante
prueba documental la existencia de un acto constitutivo de acoso, asi como también la
comunicacion que le hizo a su jefe directo de dicha situacion.

Finalmente, el juez analizo el actuar de la parte demandada, la cual no logré justificar sus
medidas, dado que esta Ultima efectivamente tuvo conocimiento de los hechos mediante
denuncia, que si bien, no se realizo por escrito como sefiala el reglamento interno, igualmente
debid haber atendido. Por ello, el juez determino que la denunciada incumplié con su deber de
realizar una investigacion, y estimd que de la proximidad entre la comunicacion de la denuncia
y el despido fue posible advertir un acto de represalia, por lo que declaré como improcedente
el despido.8

Estimamos que el Juez de Letras de San Carlos resuelve de manera acertada cada arista de
la sentencia mencionada, comenzando con el rechazo de la excepcion de finiquito interpuesto
por la denunciada, en donde, si bien el finiquito pone término a la relacion laboral, éste no puede
significar la renuncia de acciones que tienen por objeto resguardar los derechos fundamentales
de los trabajadores.

Respecto a la pretension principal, concordamos con la decision del tribunal de tener por
acreditados los hechos que acuso la actora en virtud de la prueba documental aportada. Y que
mas que indicios, la denunciante logro probar el acto objetivo de acoso sexual.

Otro caso de esta indole se puede observar en la sentencia del 11 de septiembre del 20236°,
del Juzgado de Letras de Temuco quien acogi6é una accion de tutela laboral por acoso sexual

167 [dem. Considerando duodécimo: “Indicé que existe una excepcion de finiquito al respecto, ya que en la carta
de despido, no hay reserva de derechos en cuanto al acoso. Si se tiene presente que el acoso sexual es una situacion
de por si desagradable, que afecta a cualquier persona por verse vulnerado su integridad y que el finiquito hasido
definido claramente como una transaccidn, lo indicado por la empresa es claramente inaudito. No se puede pensar
si quiera en que la vulneracion de un derecho fundamental pueda ser transable ni exigir tanta exactitud, mas ain
cuando la trabajadora habia sido despedida solo tres dias después de la ocurrencia de los hechos. Estamos hablando
de derechos fundamentales, integridad psiquica y honra, la cual no puede estar sujeta a un formalismo”.

168 [dem. Considerando décimo tercero: “Que, existe un tercer indicio de haberse vulnerado los derechos de la
trabajadora en esta causa, cual es que habiendo probado que se habia denunciado un hecho de acoso sexual, el 12
de junio de 2023 la empresa, en vez de realizar la m&s minima investigacion, cifiéndose a un formalismo extremo,
el dia 15 del mismo mes y afio, procede a despedir a la trabajadora. Lo anterior, si bien tiene accion independiente,
en el contexto que se dan los hechos, adquiere el caréacter de vulneratorio”.

169 juzgado de Letras del Trabajo de Temuco RIT: T-135-2023 (2023), 11 de septiembre del 2023. Considerando
séptimo: “es de crucial importancia para determinar la existencia de discriminacion poder establecer previamente
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con ocasion del despido, en donde seis trabajadoras denunciaron miradas lascivas y conductas
de acoso sexual por parte de su jefe, al respecto, la empresa investigo y resolvié cambiar de
lugar de trabajo al victimario, pero posteriormente una de las denunciantes iba a ser trasladada
a la sucursal de su agresor, y frente al reclamo de ésta, la empresa la despidié inmediatamente
bajo la causal de necesidades de la empresa. En el caso citado, el tribunal catalog6 el despido
como un acto discriminatorio.

En el caso expuesto, la actora de la accion de tutela, logré acreditar los indicios suficientes
para poder obtener sentencia favorable. De esto, observamos que, es necesario que se pruebe la
conducta sexual o de connotacién sexual que sufrid la denunciante, hecho que logré demostrar
a través de las multiples acusaciones de las trabajadoras al victimario, los resultados que arrojo
la investigacion de la empresa y las medidas de resguardo en proteccion de las victimas.
Posteriormente, el juez analizé la actuacion de la denunciada, y estimé desproporcionado el
traslado de la denunciante a la sucursal del victimario. Asi también, el tribunal laboral estimé
que el despido de la demandante resulto arbitrario y, por tanto, discriminatorio, cuestion que
vulnerd sus derechos a la integridad fisica y a la no discriminacion en el empleo, por lo que el
tribunal termind por acoger la accion de tutela laboral. 17

2.1. Conductas de acoso laboral'™*
Las conductas de hostigamiento o acoso moral laboral también han sido invocadas por los

trabajadores como indicios de acoso sexual. Se trata de conductas hostiles, tales como insultos,
malos tratos, amenazas de despido, entre otras que seran analizadas en el capitulo siguiente!’,

si hubo una justificacion para tratar a un trabajador de forma distinta y si esta justificacion es suficiente, razonable
y proporcional y en la especie, no se acreditd ningln criterio para despedir a la actora el mismo dia en que habia
sido trasladada de funciones, estaba incorporada a un nuevo equipo de trabajo y cumpliendo labores de
administrativa distintas a las del canal CNT no tradicional eliminado, en que ademas conforme lo manifestado por
sus jefaturas como se indico era valorado su desempefio, habia una voluntad manifiesta de que continuara en el
equipo cumpliendo funciones y en que ademas, habia un cargo disponible con labores similares para que cumpliera
funciones en que el Unico elemento que altera su permanencia en la empresa es precisamente que en la misma
sucursal cumplié labores a quien denunci6 por acoso sexual, dandose por acredita ademas la veracidad de la
denuncia y que al manifestar a su jefatura esta circunstancia, la afectacién e incomodad que le produce trabajar
con el denunciado lejos de concretar una solucion opta, pese a lo que habria manifestado el testigo Sr. Valenzuela,
opta derechamente por despedirla por hechos, que ya no le eran aplicables y privilegiando en todo momento la
continuidad del denunciado y sus resultados comerciales, criterio que ponderaron en la empresa para mantenerlo
en esa sucursal ya no como medida de resguardo sino en forma permanente”.

170 |dem. Considerando noveno. “...el despido de la demandante verificado con fecha 01 de marzo de 2023, lo fue
vulnerando sus derecho a la integridad psiquica y su derecho a la no discriminacion en el empleo, en razén de
haber hecho una distincion No fundada en la capacidad o idoneidad de la trabajadora, corresponde acoger lo
pretendido en cuanto a la indemnizacidn especial de tutela prevista en el articulo 489 del Cddigo del Trabajo, y en
la especie teniendo presente la forma y circunstancias en las que se verifica la vulneracién que se encuentra ademas
en una relacion de causa a efecto con el despido verifica la vulneracion que se encuentra ademas en una relacion
de causa a efecto con el despido verificado...”

171 v/éase a modo ejemplar: RIT T-19-2023, “Arriagada con Constructora Los Algarrobos SPA” (2023): 1° JL de
Linares, 23 de mayo del 2024 (TLDF)/ RIT T-6-2024, “Morales con Importadora y Exportadora Hogar Calido
LTDA” (2024), JLT Los Angeles, 12 de junio 2024(TLDF) /RIT T-1346-2022 “Ormazéabal con Prosegur Chile
S.A, 2° JLT de Santiago, 19 de abril de 2024 (TLDF)/ RIT T-108-2024, “Cid con Fundacién Hospital Parroquial”
(2024): JLT de San Bernardo, 23 de enero de 2025 (TLDF).

172 Constiltese DEBESA. (2024) p.517 y 518.
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Resulta ilustrativa la sentencia del 1° Juzgado de Letras de Linares del 23 de mayo del 202473,
donde la denunciante sefial6 ser victima de comentarios, gestos obscenos y amenazas de
represalias en caso de no acceder a los requerimientos sexuales de su jefe. Debido a su negativa,
acuso sufrir acoso laboral por parte de su empleador, lo que se manifestd en malos tratos, gritos
e insultos, que provocaron estrés laboral en la denunciante. Producto de toda esta afectacion, la
actora decidié terminar la relacion laboral a través del despido indirecto consagrado en el
articulo 171 del Cddigo del Trabajo.

La empresa denunciada se defendi¢ a través de la excepcion de caducidad, alegando que la
actora no sefiald los plazos en los que tuvieron lugar los hechos, por lo que no se podria
determinar que la demanda fue interpuesta dentro del plazo sefialado por el legislador, ni
tampoco se constato la interposicion de una denuncia administrativa que haya interrumpido la
caducidad del plazo. En cuanto a lo principal, la denunciada contest6 la demanda y negé todos
los hechos de acoso sexual y laboral alegados por la denunciante, y al respecto sostuvo que esta
altima no presentd indicios suficientes para sostener su accion y, por ende, carecia de
justificacion su despido indirecto.

El juez resolvié rechazar la denuncia de tutela laboral,}™ en virtud de que la denunciante
no logro probar los indicios acusados, ademas, las palabras que utilizo en su demanda fueron
demasiado genéricas respecto del hecho en concreto. Asi también, la prueba testimonial quese
aporto, resulto insuficiente para acreditar los abrazos forzados debido a que en ningin momento
los testigos se refirieron a ello.® Por tanto, al no tener por acreditado los indicios suficientes,
no corresponde al juez la labor de analizar la proporcionalidad de los actos realizados por la
empresa.

Creemos que resulta acertado rechazar esta denuncia de tutela en virtud de la falta de
precision de la demanda. Pues esta debiese cumplir con la exposicion clara y circunstanciada
que solicita el articulo 446 del Cddigo del Trabajo. Por consiguiente, si los hechos no son
descritos expresamente segun lo ocurrido, dificilmente puede generar una conviccion en el
tribunal respecto de su existencia. Es mas, acorde a la teoria del caso, la actora debio referirse

173 jJuzgado de Letras de Linares, RIT T-19-2023 (2023), 23 de mayo de 2024.

174 Idem. Considerando octavo: “En cuanto a la excepcion de caducidad: Debe tenerse presente que lo que el
legislador exige en el articulo 486 del Codigo del Trabajo, es que la accion se deduzca dentro del plazo de sesenta
dias contados desde el Gltimo acto vulneratorio que se alega, el cual, segln la hipétesis factica planteada en la
demanda, no esta constituido como un Unico hecho, sino, mas bien, como una conducta permanente en el tiempo,
que se arrastro desde el inicio de la relacion laboral (noviembre de 2022) y hasta término de la misma, 14 de julio
de 2023, razon por la cual se desestimara esta especial alegacion”

175 Idem. Considerando décimo: “...es posible razonar en torno al hecho de que no se han pormenorizado de
manera concreta los hechos que se suponen vulneratorios, ya que la expresion palabras y gestos obscenos no tiene
la particularidad necesaria para provocar la posibilidad de acreditacion de los mismos. Asi las cosas no es posible
probar unos dichos que desconocemos y unos gestos también ignotos, como para posteriormente dar lugar a la
apreciacion juridica de los mismos mediante un proceso de subduccidn legal. Ello es asi, ya que no es posible
establecer los hechos concretos en sede de ejercicio probatorio cuando aquellos no preexisten en el debate
contradictorio que sirve de base al proceso y principio de congruencia que informa la actividad procesal judicial.
En este mismo sentido se aprecia la imputacidn de haber sido objeto de un abrazo a la fuerza, ya que, de un lado
no se sefiala dia, lugar y demas circunstancias relevantes del hecho y de otro lado, ninguno de los testigos de la
actora se pronuncio por este especial hecho al momento de declarar en juicio, deficiencia probatoria que no es
suplida por ningun otro medio probatorio rendido en este juicio, todas razones por las cuales se hace imposible
acceder a las pretensiones de la actora en este especial acépite. Asi las cosas y no existiendo prueba que acredite
unos hechos que adicionalmente son desconocidos, necesariamente la accion tutelar deberd ser desestimada”.
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a las fechas de los hechos ocurridos, expresando si estos derivaron o no, en licencias médicas
(quizés no de manera exacta, pero dando una idea que aterrice los eventos a un lapso de tiempo).
Ello, porque no puede dejarse de lado la temporalidad de actos que causaron una afliccion fuerte
en la denunciante y que la llevaron a recurrir al despido indirecto. Frente a lo anterior, Debesa
precisa que, para obtener sentencia favorable es menester cumplir con ciertos requisitos:

Para que, a partir del acoso laboral, pueda presumirse la existencia previa de un acoso
sexual, la victima debe comprobar, al menos, dos elementos del acoso sexual. En primer lugar,
el requerimiento sexual, esto es, la conducta sexual o de caracter sexual. Esto, porque ella
constituye la conducta objetiva del acoso sexual. Si no se prueba esta conducta objetiva, sera
imposible que el juzgador se sitte dentro del ambito del acoso sexual. En segundo lugar, debera
probar que dicha conducta fue realizada por el mismo superior jerarquico o trabajador que,
después, llevo a cabo el acoso laboral. Ello, porque, de lo contrario, no podréa deducirse que el
acoso laboral constituye una especie de represalia por la negativa al requerimiento sexual.*’®

Por ende, nos resulta adecuado el rechazo de esta accion debido a que la actora no logra
acreditar el requerimiento sexual supuestamente perpetrado por su jefe, asi como tampoco,
logra atribuir los insultos y malos tratos en su contra por parte de éste.

2.2. Confesion del agresort””

La confesion del agresor en la investigacion interna ha sido utilizada como indicio de acoso
sexual, no obstante, es mas bien un medio probatorio para acreditar alguna conducta de acoso
sexual’®. Un ejemplo de este caso es la sentencia del 2° Juzgado de Letras del Trabajo de
Santiago con fecha 29 de octubre del 20247, donde una trabajadora interpuso la accién de
tutela laboral por vulneracion de derechos fundamentales con ocasion a su despido indirecto.
Ello, en relacion al acoso sexual que sufrio por parte de un compariero de trabajo, donde, éste
le realizo invitaciones a salir de forma persistente, tomo a la fuerza su rostro y la beso.

La trabajadora realizé la denuncia correspondiente y la empresa comenzo a investigar esta
acusacion, durante ese periodo, la trabajadora fue trasladada de su lugar de trabajo al quinto
piso y el victimario continuo ejerciendo sus funciones en el sexto piso. No obstante, acusd no
recibir informacion de la investigacion y haber sido trasladada injustamente, pues considerd
que debid ser el victimario quien se moviera de su lugar de empleo, asi también, que el lugar
que la empresa habilité para su trabajo no le proporcionaba los medios suficientes como para
cumplir con sus labores. Ademas, ella sufrié un ataque de panico a causa de un encuentro con
el victimario. Por ello, interpuso una denuncia ante la Inspeccion del Trabajo, organismo que
en su informe determiné la existencia de indicios de vulneracion a la integridad psiquica de la
trabajadora. Por todo lo anterior, puso término a su relacién laboral por despido indirecto, por
las causales del Art. 160 N° 1, 5y 7 del Codigo del Trabajo.

176 DEBESA (2024), p.520y 521.

177 A modo ejemplar: RIT T-1370-2017, “Lagunas y otra con G.M.C. Servicios E.LR.L” (2018): 1° JLT de
Santiago, 27 de junio de 2018 (TLDF).

18DEBESA (2024)p.530.

1792° Juzgado de Letras del Trabajo, RIT T-2569-2023°(2023), 29 de octubre del 2024.
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La investigacion de la empresa, tuvo como resultado una amonestacion verbal y escrita en
contra del victimario, debido a que éste, reconocio haberle tomado el rostro a la denunciante,
pero negd haber materializado el beso.

La demandada en su contestacion sefiald que no fueron efectivos los hechos invocados por
la denunciante como constitutivos de causal de término de la relacion laboral y de vulneracion
a sus derechos fundamentales, por cuanto, las medidas de resguardo que implemento la empresa
fueron suficientes para la proteccion de su integridad fisica y psicoldgica. También, indic6 que
no result6 ser efectivo que el traslado de la denunciante fuera a un lugar no habilitado para el
desarrollo de su trabajo, debido a que ella fue quien escogi6 ser trasladada. Sostuvo, ademas,
que la demandante fue informada del procedimiento de investigacion. Explicé también, que los
resultados de la investigacion arrojaron que el agresor reconocié haber ido a su oficina, pero
nego que el beso se haya materializado, sin embargo, admitio que lo intento, pero ella se opuso,
y que por ello recibio una carta de amonestacion. A su vez, la denunciada sefialé que lo correcto
para la denunciante era retomar de forma gradual sus labores presenciales, para lo cual adecud
y aseguro la separacion de espacios, para evitar su contacto con el agresor.

Al respecto, Juez sefialé en el considerando sexto®® que no existié controversia en cuanto
a que, la denunciante fue objeto de un acto de acoso sexual acorde lo indicado por los resultados
de la investigacion interna llevada a cabo por la parte demandada. Por tanto, el juez determiné
que la concurrencia del acoso sexual fue un hecho pacifico entre las partes, y enfoco su analisis
en la suficiencia de las medidas de resguardo adoptadas por la empresa. Por consiguiente, el
tribunal laboral analiz6 las medidas tomadas por la denunciada, concluyendo que las
actuaciones que realizé dieron un cumplimiento efectivo de su deber de proteccion de la
trabajadora®®’. Puesto que se preocupé de sancionar al infractor, dar curso a la denuncia,

180 |dem. Considerando sexto, Que en la especie existe un hecho que no tiene mayor controversia y que fue
determinado por la misma empresa, esto es, que la demandante en efecto fue objeto de un acto de acoso sexual de
parte de un compafiero de trabajo, cuestidn que fue establecida por la demandada en su investigacion interna, por
lo que esa calificacion esta debidamente asentada. Luego, la investigacion interna no determiné los hechos de la
misma forma en que habian sido denunciados, pero ello se debe a los medios de conviccion que pudieron ser
evaluados en su momento, toda vez que para esclarecer la situacion lo que se usa es la declaracidn del denunciado,
quien sefiala que tuvo la intencion de darle un beso a la demandante, para lo cual le habria tomado la cara con las
manos, pero no reconoce haber llegado a concretar el beso, ademas de esto no existen otros elementos que se
refieran directamente a lo denunciado, toda vez que los otros elementos que se incluyen en el informe tienen
vinculacién con la relacion que habrian tenido la denunciante y el otro trabajador, que incluyé que estos
compartieran almuerzo o café en algiin momento, lo que al parecerse se daba en el intermedio de la jornada laboral,
aunque es claro de los mensajes electrénicos que fueron agregadas a la investigacion que la demandante nunca
accedid a tener contacto con el denunciado fuera del entorno laboral, lo que es coherente con la calificacion que
ella hace en la investigacion cuando sefiala que hay una “amista de trabajo”, es decir, una relacion de cordialidad
pero que solo se extiende al entorno laboral, sin nunca pasar al &mbito extra laboral.

1811dem. Considerando octavo: “Que, en cuanto a las medidas de proteccién para la victima, que es la parte mas
relevante de la actuacion de la empresa, que no solo debe sancionar al infractor, sino que ademas debe asegurarse
que los hechos no se repitan, es la misma demanda la que narra que la denunciante concurre a su jefatura para
denunciar el hecho tan pronto este ocurre, ante lo cual se le habria informado que debia hacer su denuncia por el
canal formal, autorizdndose en el mismo momento el trabajo de forma remota, todas cuestiones que luego son
refrendadas por la declaracion del testigo Price, que es la jefatura a la que se dirigi6 la demandante, quien explica
esta misma dinamica. De esta forma, lo que se aprecie es que una vez que la demandante pone en conocimiento
de la empresa el hecho, la demandada si toma las medidas para dar curso a la denuncia, realizar la investigacion,
informando a la demandante sobre la forma de como denunciar, lo que se hace por su jefatura, persona que ademas
toma la decisién de autorizar el trabajo remoto, que es una medida de proteccion inmediata en favor de la
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propuso un cambio de lugar de trabajo durante la investigacion, asi como también, cuando le
pregunto a la denunciante a que espacio de trabajo queria volver una vez terminada su licencia
médical®?.

Creemos que el juez resuelve de manera incorrecta esta denuncia de tutela. Si bien, acierta
en catalogar como hecho no controvertido la existencia de acoso sexual ambiental, puesto que,
a raiz de la confesion del agresor en la investigacion de la empresa, la actora prueba el acoso
sexual. Cabe precisar, que la confesion del agresor no puede ser considerado como un indicio
suficiente, debido a que, en caso de su existencia, tendria un mayor valor probatorio,
constituyendo prueba de acoso sexual.

En la investigacion de la empresa, el agresor reconoci6 acercamientos e intentos de besar
a la demandante, y a pesar de no coincidir completamente los hechos alegados con los
reconocidos por el victimario, la empresa determind la efectiva existencia del acoso sexual. Asi,
el centro de la controversia radicé directamente en las medidas adoptadas por la empresa, las
cuales, acorde a los argumentos esgrimidos por la demandada y segun lo que pudo constatar el
tribunal, cumplian satisfactoriamente su obligacion de realizar una investigacion. Ahora bien,
respecto a la sancion que le impuso la empresa al trabajador y las medidas que ésta adopt6 una
vez concluida la investigacion, no estamos de acuerdo en que hayan sido suficientes, en relacion
a la afectacion de los derechos de la demandante. Por ello, sostenemos que, por este motivo en
particular, el tribunal debi6 haber acogido la demanda de tutela laboral, fundado en el deber de
proteccion que le impone el articulo 184 del Codigo del Trabajo al empleador para con sus
trabajadores, cuestion que en este caso no se cumplio a cabalidad.

demandante, para efectos de mantenerla alejada de quien seria su agresor, pero sin exponer ante nadie mas los
hechos, al menos mientras se activaba el procedimiento de investigacion que daria origen luego a medidas de largo
plazo, sin que sea reprochable a la demandada que esta decisién haya sido tomada por la jefatura fuera del
procedimiento de investigacion, porque esta primera autorizacion de teletrabajo se hace antes de que se ingresara
la denuncia y antes de que se iniciara la investigacion, siendo una medida inmediata, sin esperar ningln tramite,
procedimiento administrativo ni antecedente adicional, solo con la narracién de hechos que verbalmente hizo la
demandante, de manera tal que no se puede reprochar a la empresa que haya realizado una accién que tiende a
proteger a la demandante del contacto con su agresor tan pronto se toma conocimiento del hecho, siendo esto en
rigor lo que es espera de una empresa”.

1821dem. Considerando décimo: “...como puede verse, la demandante tuvo varias opciones de medidas de
resguardo, tomo una de ellas, que era el cambio de piso, pese a que dentro de las posibles acciones estaba cambiar
al denunciado de piso, que no fue lo pedido por ella sino hasta el mismo dia en que se reintegraba a trabajar, pese
a que se le habia habilitado una estacién de trabajo en el lugar ofrecido, que bien pudo haber sido usada para
reubicar al agresor, pero eso no fue lo decidido por la demandante cuando se le entregaron las opciones posibles,
cambiando de opinidn después de las once de la mafiana del dia en que tenia que volver a funciones presenciales
y decidiendo ella misma ir a trabajar al piso 6, en lo que no fue una solicitud o un propuesta para la empresa, sino
que fue una decision propia que solamente fue comunicada al empleador...”
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Capitulo 111

Analisis de hechos invocados como indicios de acoso laboral.
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Como ya se ha mencionado, el articulo 493 del Cddigo del Trabajo impone al trabajador
victima de acoso laboral la carga de la prueba en el procedimiento de tutela laboral, sin embargo,
esta es alivianada, por cuanto solo se le exige que pruebe la existencia de indicios que puedan a
lo menos sugerir la existencia del acoso laboral. Por ello, es importante analizar cuéles son dichos
hechos que los trabajadores invocan y cudles de ellos son considerados como suficientes por la
judicatura laboral. Para esto, se ha seleccionado como hechos cominmente presentados como
indicios de acoso laboral, el maltrato verbal, la enfermedad mental, la sobrecarga laboral, los
cambios asociados al ejercicio del ius variandi, el aislamiento del trabajador y el conocimiento
e inaccion del empleador. Los que seran vistos y analizados a continuacion, en razén de una
seleccion de sentencias relativas al procedimiento de tutela laboral de derechos fundamentales
en las que se demande la existencia de acoso laboral por los hechos mencionados.

1. Maltrato verbal8®

La Real Academia Espariiola, sefiala que la accion de maltratar consiste en “tratar con
crueldad, dureza y desconsideracion a una persona o a un animal, o no darle los cuidados que
necesita”. Por lo tanto, podria decirse que el maltrato verbal en este ambito se refiere a los malos
tratos de palabra, a tratar con crueldad y desconsideracion a una persona dentro de la relacion
de trabajo. A su vez, la agresion verbal puede manifestarse de diferentes formas. La Direccion
del Trabajo indica que puede agredirse verbalmente a través de gritos o insultos contra un
trabajador, criticas permanentes al desempefio de un trabajador, 0 amenazas verbales a un
trabajador!84. Debesa por su parte, identifica como conductas de maltrato verbal las siguientes:

“Insultos, gritos o improperios al trabajador; trato grosero hacia el trabajador; trato
despectivo, descalificativo o0 menospreciativo hacia el trabajador; amenazas al trabajador;
reproches o criticas a la labor del trabajador; Insinuaciones al trabajador sobre su labor mal
hecha; cuestionamientos sobre su jefatura 0 modo de proceder; Juicios sobre la persona del
trabajador; comentarios humillantes; comentarios que denotan desconfianza en la veracidad del
trabajador (por ejemplo, de las licencias médicas presentadas por él); comentarios de
intolerancia frente a observaciones o sugerencias del trabajador; entre otros!®>”,

183 \/éase a modo ejemplar: RIT T-26-2029, “Vidal con Servintegral Servicios Limitada” (2022): 1° JL de Quilpue,
22 de febrero de 2022 (TLDF)/ RIT T-6-2021, “Jara con Sociedad Comercializadora y Embalaje San Vicente y
CIA LTDA” (2022): 1° JL de Buin, 22 de marzo de 2023 (TLDF)/ RIT T-50-2021, “Ramirez con Servicios Vista
Hermosa SPA” (2022): JLT de Curic6, 22 de marzo de 2022 (TLDF)/ RIT T-1385-2020, “Westermeyer con Latam
Airline Group S.A.” (2022): 2° JLT de Santiago, 06 de abril de 2022 (TLDF)/ RIT T-206-2021, “Farifia con
Riquelme”(2022): JLT de Antofagasta, 08 de abril de 2022 (TLDF)/ RIT T- 503-2021, “Carrera con L
Municipalidad de Hualpen” (2022): JLT de Concepcidn, 14 de abril de 2022 (TLDF)/ RIT T- 138-2023, “Vergara
con Hotel Verona” (2024): JLT de Los Angeles, 10 de junio de 2024 (TLDF)/ RIT T-1303-2022, “Ireta con
Universidad Mayor” (2024): 2° JLT de Santiago, 05 de enero de 2024 (TLDF)/ RIT T-528-2022, “Paricahua con
Corporacién Municipal de Desarrollo Social Antofagasta” (2024): JLT de Antofagasta, 08 de enero de 2024
(TLDF)/ RIT T-269-2023, “Pulido con Comercial JJ LTDA” (2025): JLT de Iquique, 06 de enero de 2025 (TLDF)/
RIT T-7-2020, Jimenez con Ferreira” (2025): JLG de Alto Hospicio, 07 de enero de 2025 (TLDF)/ RIT T-493-
2024, “Fernandez con Administradora de Supermercados Hiper LTDA” (2025): 2° JLT de Santiago, 21 de enero
de 2025 (TLDF)/ RIT T-2314-2023, “Vergara con Comercializadora Petsmann SPA” (2025): 1° JLT de Santiago,
07 de febrero de 2025 (TLDF)/ RIT T-12-2024, “Sanchez con Corporacion Educacional Millantu” (2025): JL de
Pefaflor, 01 de marzo de 2025 (TLDF).

184Djreccion del Trabajo (2007).

185 DEBESA (2024) pp. 548-549.
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Asi se puede apreciar por ejemplo en la sentencia de 27 de diciembre de 2023 del 1°
Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago®, donde la parte denunciante quien detentaba una
posicion de jefatura, expresd haber sufrido acoso laboral el que se manifestd en constantes
acusaciones infundadas y cuestionamientos sobre su jefatura, actos que ejecut6 una subordinada
al interior de la empresa. Estos hechos, sefial6 la actora, le causaron problemas de salud,
cuestion que también denuncié a la Mutual de Seguridad como enfermedad profesional por
acoso laboral y a la Inspeccién del Trabajo. Indico, ademas, que su empleador tuvo
conocimiento de la situacién y sin embargo no tomd acciones conducentes a detener la
vulneracion, y que incluso producto de las denuncias que realizd6 se le despidié
injustificadamente. Por su parte la demandada, optd por contradecir las acusaciones de la
demandante y neg6 tener conocimiento de las situaciones de acoso que alegaba. Pero, luego del
andlisis que se realizé de la prueba que aportd (en su mayoria) la demandante, el juez acogi6 la
demanda en los siguientes términos: “Que, con lo razonado, los antecedentes sostenidos en el
tiempo, las denuncias realizadas por la actora, el conocimiento del empleador y la proximidad
temporal entre la Gltima denuncia y el despido, puede estimarse fehacientemente que la
demandante ha cumplido con la carga procesal de acreditar indicios suficientes, a juicio de este
Tribunal, de la vulneracion de derechos que reclama”®’. De esto se aprecia que el juez tomo en
consideracion ademas de las acusaciones infundadas de las que fue victima la denunciante, su
reiteracion en el tiempo, las denuncias, el conocimiento del empleador, y el despido, pues asi
mismo lo sefial6 en la sentencia, dado que la parte denunciante aporté prueba (testimonial) no
solo de los hechos a los que atribuyo la connotacion de acoso laboral, sino también de las
denuncias que interpuso al interior de la empresa, de su enfermedad laboral catalogada asi por
la Mutual de Seguridad y de la actitud pasiva que tomo su empleador ante el conocimiento de
los hechos que reclamaba.

Por lo tanto, pareciera ser que el solo hecho de acusaciones infundadas o cuestionamientos
al trabajador mas la periodicidad, no serian indicios suficientes para el juez, ya que ademas
sefial6 como relevantes para constituir el indicio, las denuncias, el conocimiento del empleador
y el despido, a pesar de que la actora aport6 prueba de las acusaciones infundadas en su contra
con las cuales a nuestro juicio logré acreditar el acoso laboral.

En relacién con lo anterior, nos parece incorrecto que se sefiale como indicios suficientes,
las denuncias, el conocimiento y la pasividad del empleador, puesto que ya se encontraban
acreditados los indicios del acoso laboral y mucho menos se debié considerar como indicio el
hecho de que el empleador haya tenido conocimiento de la situacion y de su pasividad al
respecto, puesto que esto forma parte de la carga de la prueba que recae en el empleador una
vez se hayan acreditado los hechos reclamados por la demandante.

Otro ejemplo de este hecho, es la sentencia de 28 de diciembre de 2023 del Juzgado de
Letras de Arauco!®®. En donde la parte demandante interpuso demanda de tutela por haber
sufrido acoso laboral e indicé como hecho el maltrato verbal, consistente en descalificaciones,
insultos hacia su persona y amenazas de despido originadas por su jefatura, junto a ello presentd
como prueba relevante el informe de la Inspeccion del Trabajo que determingé la existencia de
elementos indiciarios de acoso laboral, certificado de la Mutual de Seguridad sobre enfermedad

1861° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-230-2023, de 27 de diciembre de 2023.
187 RIT T- 230-2023, Considerando Décimo cuarto.
1883zgado de Letras de Arauco, RIT T-10-2021, de 28 de diciembre de 2023.
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profesional por acoso laboral y prueba testimonial. Por otro lado, la parte contraria en su
contestacion opto por negar la ocurrencia del moobing. Del analisis que realizo el tribunal sobre
la prueba que se presento, concluyé que la demandante logré demostrar mas all& de los indicios,
es decir, acreditd directamente los hechos que alegaba.

Al respecto el tribunal en su parte considerativa sefialo:

“Corresponde entonces analizar la prueba indiciaria aportada por la demandante con las
demas pruebas traidas a juicio. De la prueba documental, testimonial y los oficios
incorporados, se puede establecer que efectivamente la actora fue vulnerada en su
derecho a la integridad fisica y psiquica, en su dignidad y en su honra durante la relacion
laboral y con ocasién del despido indirecto, entendiendo esta sentenciadora que el acoso
laboral y malos tratos denunciados se evidenciaron a través de distintas expresiones que
menoscabaron su persona y su trabajo. Asimismo los testigos relataron los constantes
malos tratos sufridos, no sélo por la denunciante, sino que también por otros compafieros
de trabajo, consistentes en gritos, agresiones verbales, faltas de respeto, insultos,
cuestionamientos a su labor, golpes en la mesa, Ilamados de atencion frente a otros
trabajadores y a personas externas mediante insultos, conductas que constituyen graves
transgresiones a los derechos ya indicados y que transforman el entorno laboral en un
espacio humillante u hostil, todo lo cual desencaden6 un trastorno adaptativo, calificado
como enfermedad profesional por el organismo correspondiente™8°,

De lo anterior es posible advertir que, mas que acreditarse los indicios, se acredité el acoso
laboral en si mismo mediante la prueba testimonial y la conclusion a la que arribé la Inspeccion
del Trabajo al realizar la investigacion. Cabe advertir la existencia del elemento de la reiteracion
que incluso el mismo sentenciador sefiala como un elemento requerido por la ley vigente en ese
momento. Al respecto, estamos de acuerdo con la resolucion del juez, en cuanto a calificar
como probado propiamente tal el acoso laboral, dado que la demandante acreditd directamente
el acoso, por lo tanto, no corresponde en este caso hablar de indicios suficientes, como
acertadamente se advierte en la sentencia®®.

Ahora bien, hay que hacer presente que el juez consideré ademas de la prueba documental
y testimonial, la denuncia realizada ante la Inspeccion del Trabajo y el informe que ésta origind
mas el certificado de enfermedad profesional de caracter mental, lo que nos hace dudar respecto
de si basta Unicamente acreditar el acoso laboral o bien, ademas se debe acreditar la afectacion
de los derechos fundamentales del trabajador (como podria ser la existencia de una enfermedad
mental producto del acoso). Y si es necesario igualmente que se realice una denuncia. A juicio

189 RIT T-10-2021, Considerando Décimo Quinto.

190 RIT T-10-2021, considerando décimo sexto: “Que de los hechos y reflexiones sefialados en los considerando
precedentes es posible desprender que la denunciada no ha cumplido con las obligaciones que le impone el articulo
184 del Cdédigo del Trabajo, esto es, “el empleador estara obligado a tomar todas las medidas necesarias para
proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores”, sino que muy por contrario, la denunciada perturb6
gravemente el clima laboral al interior de la institucidn, afectando peligrosamente la salud de sus trabajadores, al
punto de ocasionar trastornos en la salud mental de la actora. Que habiéndose acreditado no sélo la existencia de
los indicios indicados en el libelo pretensor, sino que ademas, la prueba rendida por la denunciante, ha logrado
establecer efectivamente las vulneraciones graves a su integridad fisica y psiquica, dignidad y honra, vulneraciones
que se mantuvieron hasta el momento del autodespido, la denuncia de vulneracidn de derechos fundamentales con
ocasion del despido indirecto, seré acogida, seglin se dira en lo resolutivo”.
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nuestro, sostenemos que debiese ser suficiente en este caso, la acreditacién de la conducta
objetiva de acoso laboral, sin importar si esto le ocasiond una enfermedad al denunciante o no,
ya que por si solo el acoso laboral es contrario a la dignidad de las personas, por ello no se
requiere demostrar la afectacion cuando ya se probd el acoso. Acerca de la denuncia, ésta
tampoco debiera exigirse, por cuanto, una vez acreditado el acoso laboral o sus indicios por la
parte demandante, nace para el empleador la obligacién de probar si tuvo o no conocimiento de
los hechos y de haberlo tenido cuéles fueron las medidas que tomé al respecto.

En relacion con el informe que emite la Direccion del Trabajo cuando se realiza una
denuncia, podemos decir, que esta es vinculante, sin embargo, sélo tiene valor de una
presuncion legal de veracidad®®?, por lo que cabe al empleador destruirla. Por lo mismo, es que
tampoco se debe de requerir, dado que no es una presuncién de derecho que dé por acreditado
completamente el acoso laboral.

2. Enfermedad de caracter mental comdn o profesional®2

De acuerdo al articulo 7° de la ley 16.744 “es enfermedad profesional la causada de una
manera directa por el ejercicio de la profesion o el trabajo que realice una persona y que le
produzca incapacidad o muerte.”**3 Al respecto la Superintendencia de Seguridad Social sefiala
que aunque la enfermedad no sea de las patologias laborales comprendidas en el reglamento
Decreto Supremo N°109, de 1968, del Ministerio del Trabajo, puede sin embargo, asignarsele
la calidad de enfermedad laboral cuando se logra establecer una relacion causal directa con el
trabajo que realiza el trabajador.?® Cabe hacer presente que para el analisis de este punto, la
categoria de enfermedad profesional a la que nos estaremos refiriendo seré la patologia de salud
mental causada por factores de riesgo psicosocial laboral, asi, se “calificara como enfermedad
profesional, la enfermedad mental producida directamente por los factores de riesgo psicosocial
presentes en el ambiente de trabajo, en los cuales la exposicion laboral es causa necesaria y
suficiente, independiente de factores de personalidad, biograficos o familiares personales del
trabajador.”1%

Ejemplo de esto es la sentencia del 30 de diciembre de 2023 del Juzgado de Letras del
Trabajo de Los Lagos'®. En donde el denunciante sefiala haber sido victima de acoso laboral
por haber sufrido trabajo excesivo durante 9 afos, pues su empleador le exigia cumplir
aproximadamente 3 horas extras diarias sin la debida recompensa, puso de su cargo a 11
trabajadores y designod su numero de teléfono personal para la atencion de clientes y le negé su
derecho a feriado legal por 2 periodos. A esto se le suma el hostigamiento que sufrié por parte
de su jefatura consistentes en llamadas a deshoras para solicitar informes diarios con caracter
de urgentes, y acusaciones infundadas. Todo esto, sefialé el denunciante, le provocd un

1Art. 23 inc, 2°, DFL N° 2, de 29 de septiembre de 1967.

1927 modo ejemplar véase: RIT T-1-2023, “Toledo con Ilustre Municipalidad de Combarbala” (2023): JL y
Garantia de Combarbald, 20 de noviembre de 2023 (TLDF)/ RIT T-134-2023, “Rivera con Condominio edificio
Velamar” (2023): JLT de Iquique, 22 de diciembre de 2023 (TLDF)/ RIT T-233-2023, “Zapata con CMS
Ingenieria y Proyectos SPA” (2024): JLT de Iquique, 24 de julio de 2024 (TLDF).

193 ey No. 16.744, de 01 de febrero 1968.

194syperintendencia de Seguridad Social, Atencion de usuarios.

195 syperintendencia de Seguridad Social.

1963uzgado de Letras del Trabajo de Los Lagos, RIT T-3-2023, de 30 de diciembre de 2023.
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trastorno de adaptacion, que corresponde a una enfermedad profesional, que le fue
diagnosticada por resolucion de la Asociacién chilena de Seguridad, junto a ello acompafid
informes médicos y psicoldgicos. Al respecto el juez estimé como suficientes los indicios. Para
ello, tomé en consideracion los hechos de acoso més los informes médicos y psicoldgicos que
acreditaron la enfermedad profesional, por lo que acogid la demanda de tutela®’.

Al respecto, se ha podido observar que existe una tendencia jurisprudencial proclive a
requerir ademas de la enfermedad de salud mental, que esta sea producto de alguna situacién
de acoso laboral y que sea diagnosticada como enfermedad profesional por alguna entidad
reconocida por el Estado para ello, como las mutuales, la ACHS, el Instituto de Seguridad del
Trabajo, entre otras.

Por nuestra parte, consideramos que este criterio es incorrecto, pues solo aumenta la
dificultad de prueba del demandante. Lo adecuado seria considerar como indicio suficiente la
enfermedad comun o profesional acreditada por un organismo de salud publico o privado, mas
la relacion entre esta y los hechos alegados constitutivos de acoso laboral. Esto, por cuanto, no
toda enfermedad psicoldgica, como podria ser el estres, va a considerarse por si solo un indicio
suficiente, dado que puede por ejemplo tratarse de una persona a quien el solo hecho de trabajar
le produce estrés, o bien puede que otras situaciones de su vida le estén ocasionando cierta
tension y este le sea diagnosticado, pero no por eso se va a considerar per ser que pueda ser
producto del acoso laboral, pues debe poder a lo menos presumirse una relacion entre el acoso
y la enfermedad. Ahora bien, respecto a la institucién médica que califica la enfermedad laboral,
consideramos que no se debe tratar exclusivamente de las organizaciones mencionadas, pues
ello implica negarle la posibilidad al acosado de asistir a su médico de confianza, o a cualquier
otra institucion de salud. En consecuencia, creemos que es indicio suficiente la enfermedad
mental profesional o comun, acreditada por alguna institucion de salud y que no se debiera
exigir que se trate de un organismo en particular, como por ejemplo la ACHS, pues eso
implicaria obligar al demandado de forma indirecta a denunciar, lo que tampoco debe ser

197 RIT T-3-2023, Considerando décimo tercero: “Que se acreditd por el denunciante con los documentos emitidos,
especialmente resolucion de calificacion del origen de los accidentes y enfermedades ley N° 16.744, N° de
resolucién 0007588106-0008 de fecha 13 de febrero de 2023 emitida por Asociacion Chilena de Seguridad;
Informes antecedentes médicos, emitido por el Doctor Ignacio Tapia Pérez de la Asociacidn Chilena de Seguridad;
Informe de la Doctora Loreto Jaramillo Montecinos de fecha 23 de marzo de 2023, Centro De Salud Familiar
Belarmina Paredes Futrono, informe pericial donde se indica que el evaluado presenta en la actualidad estado
animico fluctuante, emociones de impotencia y rabia, menoscabo personal y un fuerte impacto en su autoconcepto
laboral. Se evidencian sintomas de alteracién emocional como pensamiento rumiante y ciclos de suefio -vigilia en
fluctuacion ciclica. Ambivalencias en la autovalia personal relacionada con su desempefio laboral, pérdida de
confianza hacia los demas, disminucién acusada de la concentracion y sentimientos de injusticia latente y
agobiantes para él. Lo anteriormente mencionado RESPONDE y es REACTIVO al contexto del trabajo vivido
con su ex empleador antes mencionado, evidenciandose dafio a nivel moral, deterioro en su integridad personal y
vulneracion de los derechos como trabajador, generando un impacto de importancia tanto en su vida personal como
en diferentes aspectos de su auto concepto laboral. Las declaraciones de los testigos, incluso de la propia
denunciada que han indicado que el trabajador tenia su residencia al interior del predio donde funcionaba el
aserradero y que el nimero de contacto para la compra y venta de madera era el del denunciante, afirmando que
estos Ilamados se podian producir en cualquier horario y los testigos del denunciante han sido contestes en sefialar
que esto fue el motivo principal para que se auto despidiera...Que aquello, unido a los informes médicos y
psicolégicos presentados por la actora, en cuanto lo relacionan al ambiente laboral, en un aumento de la
sintomatologia, el tribunal estima como suficiente sospecha de que se ha producido una vulneracidn al derecho
fundamental establecido en el articulo 19 N° 1 de la Constitucién Politica de la Republica”.
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requisito para que se considere como un indicio suficiente la enfermedad mental sufrida por el
trabajador.

3. Sobrecarga de trabajo'®

La sobrecarga laboral o de trabajo es otro de los hechos cominmente invocados por los
trabajadores que denuncian ser victimas de acoso laboral. Esto, en términos simples es el
aumento excesivo de la carga de trabajo. Esta puede ser indicativa de acoso laboral segun el
Instituto de Salud Publica, debido a que el incremento en la cantidad de trabajo, aumenta la
exigencia y el control o supervision sobre el trabajador, cuestiones que desencadenan
condiciones altamente estresantes'®®.

Al respecto Debesa ha identificado que la sobrecarga laboral alegada como indicios de
acoso laboral por los trabajadores denunciantes puede manifestarse de diversas formas, como
lo son “la sobrecarga selectiva o discriminatoria de trabajo, sobrecarga de horas extraordinarias,
la ausencia de horas de descanso o colacion, recibimiento de correos electronicos y WhatsApp
laborales durante el periodo de licencia méedica o fuera del horario de trabajo, no otorgamiento
del feriado legal, entre otros?%,

Para ilustrar este caso, nos referiremos a la sentencia de 03 de enero de 2023 del 1° Juzgado
de Letras del Trabajo de Buin®, en que la demandante, docente de un centro educacional,
manifesto haber sufrido acoso laboral maternal o mobbing maternal y sefial6 como indicios de
ello el aumento de horas de clases y la sobrecarga laboral, entre otros. A su vez, la denunciada
nego la existencia del acoso. Por su parte, el tribunal rechazo la demanda debido a la falta de
indicios, dado que, el juez les resto valor a algunos hechos, porgue no pudo establecer respecto
de ellos el nexo causal como, por ejemplo, varios incumplimientos de la denunciada, que
consistian en el no pago de remuneraciones, aumento significativo de los alumnos por sala de
clases, y malas préacticas laborales y comerciales, los que fueron acreditados mediante prueba
documental y testimonial presentada por la denunciante.

Lo anterior nos parece del todo incorrecto, primero porque el juez le resto valor a la
declaracion de los testigos por la relacion laboral que mantuvieron con la demandante, quienes
se refirieron a la sobrecarga laboral y comentaron de forma vaga algunos hechos de acoso
laboral. Ademas, sefial6 el sentenciador en la parte considerativa, que no se lograron acreditar

198 \/gase a modo ejemplar: RIT T-125-2022, “Farias con Subsecretaria de Salud Publica” (2023): JLT de Temuco,
03 de enero de 2023 (TLDF)/ RIT T-28-2022, ““Cardenas con Servicio de Salud Aysen” (2023): JLT de Coyhaique,
20 de enero de 2023 (TLDF)/ RIT T-1414-2022, “Saez con Katemu S.A.” (2024): 1° JLT de Santiago, 20 de enero
de 2024 (TLDF)/ RIT T-404-2023, “Osorio con South Pacific Seafarers Chile Limitada y otro” (2024): JLT de
Valparaiso, 10 de octubre de 2024 (TLDF)/ RIT T-736-2023, “Bonilla con Abastible” (2024): 2° JLT de Santiago,
04 de enero de 2024 (TLDF)/ RIT T-137-2023, “Carrasco con Sociedad Radioldgica Los Andes S.A.” (2024): JLT
de Los Andes, 23 de marzo de 2024 (TLDF)/ RIT T-904-2023, “Miranda con Dipreca Fondo Hospital” (2024): 1°
JLT de Santiago, 08 de marzo de 2024 (TLDF)/ RIT T-91 -2023, “Rivas con Servicio Local de Educacion Publica
de Valparaiso” (2024): JLT de Valparaiso, 14 de marzo de 2023 (TLDF).

199nstituto de Salud Publica de Chile (2020).

200DEBESA (2024) pp. 560-561.

2011° Juzgado de Letras del Trabajo de Buin, RIT T-17-2021, de 03 de enero de 2023.
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los hechos de acoso laboral, cuando lo que debia acreditarse eran més bien los indicios, los
cuales si lograron probarse.

En relacion al nexo causal, consideramos que el exceso de trabajo siempre podra tener
relacion directa con un mal ambiente laboral, pues la sobrecarga puede generar tension entre
los trabajadores, lo que puede resultar en un ambiente laboral hostil. Esto es mas presumible
aun, cuando ademas de la sobrecarga laboral, existe incumplimiento de las leyes laborales,
como por ejemplo el no pago de remuneraciones, o el retardo de ellas.

4. Cambios de lugar de trabajo, horario o funciones®®,

Los demandantes en casos de acoso laboral frecuentemente sefialan como indicio, los
cambios que experimentan en cuanto a la prestacion de sus servicios, asociados al ejercicio del
ius variandi, facultad consagrada en el Codigo del Trabajo?®®y que puede definirse como “la
potestad del empleador de variar, dentro de ciertos limites, las modalidades de prestacion de las
tareas del trabajador”%4, Si bien es una facultad del empleador, este debe respetar ciertos limites
que le impone la ley, esto es, que se trate de labores similares, que el nuevo sitio o recinto quede
en la misma ciudad, y que ello no genere menoscabo al trabajador. Y si se tratare de un cambio
en la jornada, este debe afectar a toda la empresa o establecimiento o a la unidad del proceso,
anticipando o retrasando la hora de ingreso en 60 minutos maximo y con previo aviso del
trabajador de 30 dias a lo menos. Por lo tanto, cuando el empleador ejerce este derecho sin
respetar los limites o de forma arbitraria, ello podria ser indicativo de acoso laboral. Asi lo ha
reconocido el Instituto de Seguridad Laboral al sefialar que el alterar las atribuciones o
responsabilidades del puesto de trabajo de un empleado puede incluso ser una conducta propia
de acoso laboral®®.

Asi se puede observar en la causa de 13 de septiembre de 2023 del Juzgado de Letras y
Garantia de Quirihue®®, en donde el demandante aleg6 haber sufrido acoso laboral y como
principal indicio sefialo el injusto ejercicio del ius variandi por disposicion de su empleador.
Esto habria consistido en reiterados cambios de puesto de trabajo, disminucion salarial y
degradacion de sus funciones, cuestiones que lo llevaron a desarrollar un trastorno de
adaptacion certificado por la ACHS. Por esto y debido a que el demandado no logré justificar
el ejercicio de las facultades que le otorga el ius variandi, el juez acogid la demanda de tutela

202 \/6ase a modo ejemplar: RIT T-25-2023, “Barros con Olivero” (2024): 1° JLT de Linares, 13 de diciembre de
2024 (TLDF)/ RIT T-189-2022, “Velasquez con Comercial Big John Limitada” (2023): 2° JLT de Santiago, 22
de febrero de 2023 (TLDF)/ RIT T-42-2024, “Caceres con Sakata Seed Chile S.A.” (2025): JL de La Calera, 21
de febrero de 2025 (TLDF)/ RIT T-2929-2023, “Navarro con Comercializadora Tamitex LTDA.” (2025): 1°JLT
de Santiago, 27 de febrero de 2025 (TLDF).

203DFL N°1, 16 enero 2003, Art. 12: “El empleador podra alterar la naturaleza de los servicios o el sitio o recinto
en que ellos deban prestarse, a condicion de que se trate de labores similares, que el nuevo sitio o recinto quede
dentro del mismo lugar o ciudad, sin que ello importe menoscabo para el trabajador. Por circunstancias que afecten
a todo el proceso de la empresa o establecimiento o a alguna de sus unidades o conjuntos operativos, podra el
empleador alterar la distribucion de la jornada de trabajo convenida hasta en sesenta minutos, sea anticipando o
postergando la hora de ingreso al trabajo, debiendo dar el aviso correspondiente al trabajador con treinta dias de
anticipacion a lo menos...”

204GAMONAL y GUIDI (2020) p. 53.

20%)nstituto de Seguridad Laboral.

2063zgado de Letras y Garantia de Quirihue, RIT T-2-2023, de 13 de septiembre de 2023.
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de derechos fundamentales por considerar suficientes los indicios que prob6 debidamente la
parte demandante.

De esto se desprende entonces que al parecer la acreditacién del injusto o arbitrario usode
las facultades que le entrega el ius variandi al empleador no son indicio suficiente, porque
ademas dicho ejercicio requiere que le haya causado al trabajador algun tipo de menoscabo y
este se debe acreditar. Y ademas es necesario que el empleador no logre justificar de forma
I6gica el uso del ius variandi, cuestion que es obligacion del empleador, una vez se hayan
probados los indicios por el demandante.

Mas recientemente en la causa del 25 de septiembre de 2024 del 2° Juzgado de Letras de
Santiago®’, la demandante expuso haber sufrido acoso laboral y sefialé como principal indicio
el cambio en sus funciones, en su lugar de trabajo e insinuaciones de su jefatura invitandole a
renunciar. A lo cual, el demandado nego los actos de acoso y argumentd que los cambios no
afectaron en manera alguna a la denunciante. Luego, realizado el analisis de la prueba, el juez,
rechazo la demanda de tutela por vulneracion de derechos fundamentales, por faltar indicios
suficientes y es que en efecto se acredito el cambio en las funciones y en el lugar de trabajo, no
obstante, el tribunal determind que estos no produjeron en la actora perjuicio alguno, al
contrario, se constaté un aumento constante de sueldo a pesar del cambio de cargo, y ademas
advirtié que el cambio del lugar de trabajo se realizo respecto de toda la unidad a la que
pertenecia la denunciante. Por ello y porque el juez no logré determinar de qué forma la
demandante sufrio acoso laboral, es que decidi6 rechazar la demanda de tutela.

De esto se observa, que, para el juez, el ejercicio del ius variandi en este caso no significo
una sefial de acoso laboral, lo que a nuestro juicio es una correcta interpretacion por parte del
juez, dado que no cualquier cambio en las condiciones contractuales es indicativo de acoso,
pues para que esto ocurra debe significar un menoscabo para el trabajador, dado que su ejercicio
debe ser abusivo. Al respecto, la DT ha sefialado que por menoscabo debe entenderse “todo
hecho o circunstancia que determine una disminucién del nivel socio-econdmico del trabajador
en la empresa, tales como mayores gastos, una mayor relacion de subordinacion o dependencia,
condiciones ambientales adversas, disminucion de ingreso, etc.”2%

En cuanto al hecho que relata la demandante en el que se le insinda que deje la empresa, el
juez expresa lo siguiente: “En cuanto a los reiterados actos de hostigamiento que atribuye a su
empleador la demandante para fundar que incurre en abuso laboral, no hay hecho establecido
al efecto en cardcter de hostigamiento menos su reiteracion” Al reSpecto nos parece este
comentario del juez incorrecto primero porque ignora el hecho descrito por la denunciante que
si podria ser constitutivo de acoso.

Ademas, hay que hacer presente que el juez hace referencia al elemento de la reiteracion,
en circunstancias en que ya se encontraba vigente la Ley 21.643, sin embargo, esto se justifica
por la fecha de ocurrencia de los hechos, dado que la ley sefiala que todos los hechos acontecidos
con anterioridad a la entrada en vigencia de la norma deben regirse por la ley vigente en ese
momento. Por ello, si bien la sentencia se dictd en septiembre de 2024, por lo

20720 Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-2560-2023, de 25 de septiembre de 2024.
208Djctamen N° 2703/42, de 19 de mayo de 2016.
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que ya no se requeria el elemento de la reiteracion, esta se encuentra ajustada a derecho toda
vez que los hechos ocurrieron con anterioridad a la ley.

Entonces, considerando lo anterior, si los hechos hubiesen tenido lugar posteriormente al
momento en que la ley comenz6 a producir sus efectos, no se debiera exigir la reiteracion.

Por ultimo, parece ser que para que los cambios asociados al ejercicio del ius variandi, se
consideren indicios suficientes, se va a requerir que estos produzcan en el trabajador afectado,
un menoscabo de caracter socio-econémico, no Unicamente econémico y por supuesto, que el
ejercicio de esta facultad sea abusivo, esto es, que no se respeten los limites que impone la ley
para su empleo.

5. Aislamiento del trabajador®®.

Esto que los trabajadores sefialan como indicativo de acoso laboral puede comprender
conductas tales como “rehusar la comunicacion con un trabajador a través de miradas y gestos,
no comunicarse directamente con él o no dirigirle la palabra, tratar a un trabajador como si no
existiera”?'%, Este indicio se puede manifestar por tanto de diversas formas, asi lo sefala la
Direccion del Trabajo, pues indica que puede ocurrir cuando los superiores imposibilitan la
adecuada comunicacion de un trabajador, lo hacen callar, juzgan su trabajo o vida privada, le
asignan un trabajo aislado de sus compafieros, todo con la intencion de excluirlo. O bien, pueden
ser los propios colegas del trabajador quienes lo evitan, ignoran o invalidan®*.

Asi se observa en la causa del 07 de marzo de 2022 del 2° Juzgado de Letras de Santiago®?
en que la demandante manifestd haber sido objeto de conductas de hostigamiento y malos tratos
por parte de su jefatura, de forma reiterada. Situacion que llevd a la demandante a solicitar
licencia médica por haberse afectado su salud mental producto del acoso, cuestién que empeoro
la situacion de hostigamiento, pues a su retorno al trabajo, su jefatura la aislo del resto de sus
comparieros, ignoro sus peticiones, no le asigno ni le otorgo los medios para desempefiar sus
labores y retraso el pago de su remuneracion en comparacion con el resto de sus colegas. De
esto, la actora principal logré acreditar el aislamiento, la falta de asignacion de trabajo, el retraso
en sus remuneraciones y no pago y ademas acompafio informe de fiscalizacion y exposicion de

209/6ase a modo ejemplar: RIT T-38-2022, “Escalante con Ministerio del Interior y Seguridad Publica, Servicio
de Gobierno Interior” (2024): 1° JL de Melipilla, 27 de marzo de 2024 (TLDF)/ RIT T-515-2023, “Ocares con
Fisco-Consejo de Defensa del Estado” (2024): 1° JLT de Santiago, 19 de enero de 2024 (TLDF)/ RIT T-530-2022,
“Gonzalez con Fundacion Educacional para el desarrollo integral de la nifiez” (2024): JLT de Valparaiso, 19 de
enero de 2024 (TLDF)/ RIT T-1760-2023, “Aranguiz con Rincén” (2025): 2° JLT de Santiago, 03 de enero de
2025 (TLDF)/ RIT T-6-2024, “Nercasseau con I. Municipalidad de San Antonio” (2025): 2° JL de San Antonio,
09 de enero de 2025 (TLDF)/ RIT T-403-2023, “Gonzalez con Centro Metropolitano™ (2025): 2° JLT de Santiago,
06 de enero de 2025 (TLDF)/ RIT T-11-2023, “Asken con Fundacion Educacional Migdalel Ortiz Zambrano e
hijos” (2025): 1° JL de Coronel, 11 de febrero de 2025 (TLDF).

2107 APF, KNORZ Y KULLA (1996).

21Djreccion del Trabajo (2007).

2123zgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-661-2021, de 07 de marzo de 2022.
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la Inspeccidon Provincial del Trabajo. La juez termind por acoger la demanda de tutela por
considerar suficientes los indicios?®y la Corte confirmé la sentencia'*.

De esto se observa entonces que el solo aislamiento del trabajador no es por si solo un
indicio suficiente, pues ademas debe demostrarse la afectacion psicoldgica, es decir, el dafio
que le ha causado a la victima el acoso experimentado. Sin embargo, en este caso en particular
se interpuso denuncia ante la Inspeccion del Trabajo por vulneracién de derechos
fundamentales que concluyd la existencia del acoso laboral, cuestion que por si sola es
considerada como un indicio suficiente, por lo tanto, esto pudo haber sido determinante en este
caso. No obstante, la sentencia considera de todas formas como uno de los indicios suficientes
el aislamiento de la trabajadora, cuestién que consideramos correcta toda vez que, a nuestro
juicio, aislar a un trabajador no es solo un indicio, sino que puede ser considerado en si mismo
una conducta objetiva de acoso laboral. Por lo tanto, si esto se logra acreditar, es dable tener
por efectuado el mobbing.

6. Conocimiento y pasividad del empleador ante el acoso laboral?*®

El conocimiento del empleador, su pasividad, o bien inaccién, son hechos que los
trabajadores han presentado como indicios del acoso del cual alegan ser victimas. Esto, por
cuanto, el acoso laboral mixto o complejo es aquel en que “el agresor es uno o varios de los

23 RIT T-661-221, Considerando décimo: “Que de los hechos establecidos en el motivo que antecede aparece la
sospecha razonable respecto a que la demandante fue objeto de conductas de hostigamiento y malos tratos por
parte de su jefatura, en forma sistematica, a lo menos desde abril de 2020 a julio del mismo afio, luego de lo cual
la trabajadora presenta licencias médicas que fueron continuas desde el 28 de julio de 2020 al 15 de marzo de
2021, y al reintegrarse a sus funciones, tales conductas persistieron, lo que llevo a la trabajadora a denunciar los
hechos ante la Inspeccién del Trabajo, y finalmente, autodespedirse. Que las conductas en que incurrieron las
jefaturas de la demandante van desde gritos, no responder sus correos electrénicos ni whatsapp en el periodo de
teletrabajo, no entregarle herramientas de trabajo adecuadas, no asignarle labores a desempefiar, aislarla de sus
demés compafieros de trabajo al regresar de sus licencias médicas, ignorar sus peticiones relativas a otorgarle
labores (cartera de clientes) y herramientas para ello, todo lo cual constituye claramente acoso laboral, al ser un
hostigamiento que empez6 a fines de abril de 2020, en forma soterrada, para ir en aumento lentamente, en
conductas como no pagarle su remuneracion al mismo tiempo que a los demas trabajadores, amparandose en el
plazo establecido al efecto en el reglamento interno, pero sin explicar porque a ella no se le paga en la misma fecha
que a los demas, no asignandole cartera de clientes, lo que lleva a que no pueda obtener comision, no pagandole
el sueldo del mes de julio, contemplando en la liquidacién de sueldo 0 dias trabajados, en circunstancias que la
trabajadora estuvo a disposicion del empleador y s6lo a contar del 28 de julio presenta licencia médica continua
hasta mediados de marzo de 2021; mantener ese trato de menoscabo al reintegrarse a las labores, primero aislandola
de sus comparieras de trabajo al volver presencial y no asignarle cartera de clientes, luego al retornar al teletrabajo,
no otorgarle los medios para el desempefio de las labores ni responder sus continuos requerimientos al efecto, lo
que da cuenta que la demandada tuvo un trato de menoscabo hacia la demandante al ignorarla como trabajadora,
aislarla, no entregarle sus herramientas de trabajo, no contestar sus correos ni whatsapp (...)”.

214 Corte de Apelaciones de Santiago, ROL-897-2022, de 09 de septiembre de 2022.

215 v/éase a modo ejemplar: RIT T-610-2023, “Diaz con Junta Nacional de Jardines Infantiles Junji O’Higgins”
(2024): JLT de Antofagasta, 07 de agosto de 2024 (TLDF)/ RIT T-512-2022, “Torres con Municipalidad de
Talcahuano” (2023): JLT de Concepcion, 02 de mayo de 2023 (TLDF)/ RIT T-19-2023, “Bunster con Sociedad
Constructora Lota” (2024): 1°JL de Quillota, 25 de abril de 2024 (TLDF)/ RIT T-13-2024, “Gomez con Servicio
local de educacion publica de Colchagua™ (2025): 2° JL de San Fernando, 22 de enero de 2025 (TLDF)/ RIT T-
11-2023, “Cabezas con 1. Municipalidad de San Javier” (2023): JL de San Javier, 11 de octubre de 2023 (TLDF)/
RIT T-4-2024, “Mardel con Sociedad Educacional Carampangue Limitada” (2024): 2° JL de Talagante, 10 de
mayo de 2024 (TLDF).
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compafieros de trabajo de la victima, pero en un momento posterior, toma conocimiento de la
situacion la jefatura o el empleador y, en vez de intervenir en favor de la victima, no adoptan
ninguna medida para solucionar la situacion. En este supuesto existe claramente una omision
negligente por parte del empleador, sin perjuicio de que puedan presentarse también situaciones
de hostigamiento directo por su parte. Por lo tanto, se configura una situacion de complicidad
entre todos los agresores”?%6,

Ejemplo de esto es la causa del 29 de junio de 2023 del Juzgado de Letras del Trabajo de
Iquique?’, en que la trabajadora denunciante interpuso demanda de tutela por acoso laboral, y
expuso como uno de los indicios, el conocimiento que tuvo su empleador de aquello a través de
la denuncia que interpuso de forma interna. EI demandado, por su lado, opt6 por reconocer el
acoso, pero sefialé que habria tomado medidas al respecto. No obstante, el juez acogié la
demanda, pues quedd acreditado el acoso, ya que el demandado no contradijo los hechos, dado
que sefialé haber tomado conocimiento de la situacion y haber actuado al respecto. A pesar de
ello, se acogié la demanda, pues el sentenciador argumentd que, si bien es cierto que el
empleador tomd algunas medidas, estas fueron tardias.?*® Cuestion que se desprende de la
prueba de la demandante. Es por ello que el juez considerd insuficiente el actuar del demandado.
Razonamiento a todas luces correcto, pues si el actuar del empleador es tardio, esto permite que
se siga afectando al trabajador victima de acoso.

Es importante hacer presente que, a pesar de haber existido algun acto constitutivo de acoso
laboral, si el empleador toma conocimiento de la situacién y despliega las medidas necesarias
para poner fin a dicha situacion y proteger a la victima, de forma oportuna e idonea, los jueces
rechazaran la demanda de tutela por acoso laboral, esto, si el empleador demandado logra
acreditar que ha actuado diligentemente y de forma proporcionada.

Asi ocurre en la causa del 01 de octubre de 2024 del Juzgado de Letras de San Miguel?®,
en donde la demandante interpuso demanda de tutela de derechos fundamentales en contra de
su empleador. La actora sefial6 como indicio el conocimiento y pasividad de su empleador en
cuanto al supuesto acoso laboral del cual fue victima, sin embargo, su empleador demostré en
la causa las medidas adoptadas para protegerla y es por ello que el juez rechazé la demanda, y
arguyo al efecto en su considerando séptimo lo que sigue: “(...) tal como se acredito en autos,
la entidad edilicia ha tomado medidas tendientes a dar proteccion a la trabajadora que se
consideran proporcionales e idéneas por esta sentenciadora y corresponden no solo a la
instruccion de un sumario para perseguir responsabilidades administrativas del presunto

215cAAMANO (2011) p. 223.

217 Juzgado de Letras del Trabajo de Iquique, RIT T- 157-2022, de 29 de junio de 2023.

218RIT T-157-2022, Considerando decimotercero: “Que, al tenor de lo razonado precedentemente, se acogera la
accion por vulneracion de derechos fundamentales impetrada por la actora, toda vez que el hostigamiento
acreditado en juicio implica de suyo, un desgaste psicolégico-emocional y fisico de la trabajadora, que torna
inestable la relacién laboral. Asimismo, las burlas, imputaciones y humillaciones proferidas en su contra por su
jefatura, en la figura de Juan Pavez, resultan ser la fuente de la lesién a las garantias constitucionales amparadas
por el articulo 19 N°1 y 19 N°4 de la Constitucidn Politica de la Republica, en relacion con los articulos 485y 2
del Cédigo del Trabajo(...) Finalmente, cabe agregar que, si bien es cierto, conforme Acta de Mediacion ante la
Inspeccion del Trabajo y Actas de reuniones llevadas adelante por el Sindicato, con fecha 12 de julio de 2022 y lo
reflejado en Acta incompleta, sin fecha, dan cuenta que, el actuar de la demandada fue tardio y que, en todo
momento minimizé los hechos denunciados; tan es asi que el confesante expresa en juicio respecto de Pavez que
lo dejaron “fuera de su puesto para que él no tuviera problemas”.

219juzgado de Letras del Trabajo de San Miguel, RIT T-39-2024, de 01 de octubre de 2024.
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investigado sino que ademas, hubo instancias de mediacion y planes de trabajo y se trasladé de
recinto educacional a la actora a fin de poder mantenerla alejada del supuesto agresor (...)”
Vemos entonces, que en efecto, existio acoso laboral, pero que, a la vez, hubo medidas
proporcionadas y justificadas, por lo que no se acogié la demanda.

Se desprende de lo anterior, que la pasividad del empleador no es un indicio, sino mas bien,
es prueba del acoso, porque pasa a ser acoso mixto o complejo, por ello, si se logra acreditar se
debera acoger la demanda. Pero si el empleador, logra acreditar que actud diligentemente ante
la situacién, ésta debera rechazarse.

En cuanto al elemento de la reiteracion es dable sefialar el caso del 29 de noviembre de
2023 del Juzgado de Letras del Trabajo de Los Angeles?®, en que la demandante interpuso
demanda de tutela por vulneracion de derechos fundamentales por haber sufrido acoso laboral
y sexual por parte de un colega de trabajo. Como indicio de aquello sefial6 el conocimiento y
pasividad de su empleador ante la situacion, cuestion que logro acreditar en juicio al igual que
la existencia del acoso sexual. En consecuencia, la demanda fue acogida, pero por acoso sexual,
por haberse considerado suficiente el indicio, lo que nos parece correcto. Sin embargo, la
sentenciadora no considero acreditado el acoso laboral. Al respecto indicé en el considerando
vigésimo segundo lo que sigue:

“Que por ultimo, en cuanto al acoso laboral, la actora sefiald que fue objeto de
hostigamientos de indole sexual por parte de su compariero de labores don Héctor
Gonzélez Anabalon a partir de julio de 2022, refiriendo que después “continud con sus
conductas inapropiadas”, antecedentes insuficientes para entender acreditado, a la luz
de lo razonado en el fundamento décimo primero, el mobbing denunciado dado que no
existe certeza de la periodicidad del actuar reprochado, las oportunidades en que éste se
produjo y, lamas relevante, hasta cuando se extendieron dichas conductas. En ese punto
debe recordarse que el acoso laboral requiere de una reiteracion de conductas hostiles,
en tanto que el acoso sexual sélo se satisface con un hecho Unico, por lo que la
concurrencia de este Gltimo no implica necesariamente el padecimiento de mobbing.”

Este razonamiento que quizas era correcto dado que ain no entraba en vigencia la ley
21.643, nos ayuda a demostrar la tendencia jurisprudencial en cuanto a exigir la reiteracion, sin
importar la gravedad del hecho, como es en este caso donde existe ademas acoso sexual.

7. Causas dictadas con posterioridad de la entrada en vigencia de la ley 21.643 relativas a acoso
laboral (hechos variados).

Cabe hacer presente que de las causas dictadas con posterioridad a la entrada en vigencia
de la ley 21.643, no es posible advertir que la tendencia jurisprudencial haya variado en cuanto
a exigir o no el elemento de la reiteracidn en los casos de acoso laboral, ahora bien, hay algunas
sentencias®?! que se han referido a la reiteracion de los hechos, pero en menor medida, puesen

220 juzgado de Letras del Trabajo de Los Angeles, RIT T-62-2023, de 29 de noviembre de 2023.

221 \/éase amodo ejemplar: RIT T-627-2024, “Gonzalez con Corporacion Educacional Rubén Hermosilla” (2025):
2° JLT de Santiago, 16 de enero de 2021 (TLDF)/ RIT T-27-2024, “Garcia con Ideal S.A.” (2025): JLT de Curico,
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la gran mayoria no se observa mencidon alguna al tema??2. Al respecto, corresponde destacar la
sentencia del 2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 14 de marzo de 202522, en que
la juez sefialo: “Concuerda esta sentenciadora con el hecho de no exigir reiteracion y que un
solo hecho puede configurar un acoso”.

No obstante lo anterior, no es comln que se presenten denuncias de tutela en que se sefiale
un solo hecho como constitutivo de acoso laboral, en la mayoria de los casos las denuncias
relatan multiplicidad de hechos sostenidos en el tiempo que los demandantes consideran
constitutivos de acoso laboral, por lo tanto, la generalidad de las causas cumple con este
elemento de reiteracion, lo que ha impedido se observe un cambio importante en la
jurisprudencia, més alld de la mencién que hacen los jueces de la norma actualizada, sin
embargo, no se ha advertido ningun tipo de analisis o interpretacion de la norma en este sentido.
Ahora bien, hay que considerar que no ha transcurrido mucho tiempo desde la entrada en
vigencia de la norma, por lo tanto, quizas con el transcurso del tiempo se presente alguna causa
de estas caracteristicas que permita ver la aplicacion de la normativa.

21 de febrero de 2025 (TLDF)/ RIT T-42-2024, “Caceres con Sakata Seed Chile S.A.” (2025): JL de Talca, 21 de
febrero de 2025 (TLDF)/ RIT T-45-2023, “Keilhold con Hospital Regional de Antofagasta” (2025): JLT de
Antofagasta, 26 de febrero de 2022 (TLDF)/ RIT T-161-2024, “Acevedo con Empresa de Transportes Lina LDTA”
(2025): JLT de Talca, 26 de febrero de 2025 (TLDF)/ RIT T-24-2024, “Alvarez con 1. Municipalidad de San
Antonio” (2025): 1° JL de San Antonio, 28 de febrero de 2025 (TLDF)/ RIT T-12-2024, “Sanchez con Corporacién
Educacional Millantu” (2025): JL de Pefaflor, 01 de marzo de 2025 (TLDF).

222 \/gase a modo ejemplar: RIT T-27-2023, “Mufioz con Servicios Veterinarios Tres Lleuques LTDA” (2025): 2°
JL de Linares, 06 de enero de 2025 (TLDF)/ RIT T-1093-2023, “Fuentes con Transportes Transiberica LTDA”
(2025): 2° JLT de Santiago, 06 de enero de 2025 (TLDF)/ RIT T-146-2023, “Cortés con Administradora de Fondos
de Pensiones Capital S.A.” (2025): JLT de La Serena, 17 de enero de 2025 (LTDF)/ RIT T-11-2024, “Cayulef con
Hospital San Francisco de Pucon SPA.” (2025): JLG de Pucén, 27 de enero de 2025 (TLDF)/ RIT T-1442-2023,
“Zuniga con Makersolutions SPA.” (2025): 2°JLT de Santiago, 06 de febrero de 2025 (TLDF)/ RIT T-153-2024,
“Garban con Restaurant 21 Real LTDA” (2025): JLT de Talca, 21 de febrero de 2025 (TLDF)/ RIT T-2610-2023,
“Lemus con Abengoa Chile S.A.” (2025): 1° JLT de Santiago, 24 de febrero de 2025 (TLDF)/ RIT T-714-2024,
“San Martin con Ruiz-Tagle” (2025): JLT de Concepcion, 24 de febrero de 2025 (TLDF)/ RIT T-150-2024,
“Banega con Inversiones Portada del sol SPA” (2025): JLT de Antofagasta, 25 de febrero de 2025 (TLDF)/ RIT
T-1-2024, “Cérdenas con Municipalidad de Puerto Varas” (2025): 1° JL de Puerto Varas, 25 de febrero de 2025
(TLDF)/ RIT T-953-2023, Irrivarren con VTR Comunicaciones S.P.A.” (2025): JLT de Antofagasta, 25 de febrero
de 2025 (TLDF)/ RIT T-312-2024, “Cabello con Contreras y Ferrari LTDA” (2025): 1° JLT de Santiago, 27 de
febrero de 2025 (TLDF)/ RIT T-2929-2023, “Navarro con Comercializadora Tamitex LTDA” (2025): 1° JLT de
Santiago, 27 de febrero de 2025 (TLDF)/ RIT T-4-2024, “Cuevas con Catalan” (2025): JLG de Laja, 27 de febrero
de 2025 (TLDF)/ RIT T-192-2024, “Céaceres con Salas” (2025): JLT de San Miguel, 28 de febrero de 2025 (TLDF)/
RIT T-102-2024, Contreras con Agencia de Cargas Cargomobility SPA” (2025): JLT de Iquique, 28 de febrero de
2025 (TLDF)/ /RIT T-2384-2023, “Phildor con Inversiones Enex S.A.” (2025): 1° JLT de Santiago, 01 de marzo
de 2025 (TLDF)/ RIT T-96-2024, “Carcamo con Espinoza” (2025): JLT de Punta Arenas, 01 de marzo de 2025
(TLDF).

2232° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-1407-2023, 14 de marzo de 2025, considerando décimo.
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CONCLUSIONES FINALES

Qué, en cuanto a la doctrina especializada en el acoso sexual y laboral, esta se encontraba
desarrollada al momento de la entrada en vigencia de la Ley 21.643, pudiendo evidenciar un
nutrido analisis juridico respecto a la clasificacion, caracteristicas y requisitos para que el olos
actos realizados durante el desarrollo del trabajo puedan ser identificados e invocados por los
trabajadores como vulneratorios a sus derechos fundamentales. Como es evidente, la entrada
en vigencia de la presente ley provoca la necesidad de analizar los cambios juridicos que busca
implementar, debiendo actualizar la doctrina aquellos aspectos modificados, asi como también,
instruye al poder judicial el deber de adecuarse a las exigencias requeridas por el legislador.

En cuanto a los hechos invocados por los trabajadores como indicios de acoso sexual en el
capitulo 11, podemos observar que, los jueces laborales establecen estandares para acreditarlos
hechos invocados por los trabajadores como indicio de vulneracion de derechos fundamentales.
Sus sentencias, producen una tendencia que nos permite visualizar cuales son los requisitos para
que un indicio sea catalogado como suficiente 0 sea desestimada la accion de tutela por su
insuficiencia.

El primer hecho analizado se refiere a las conductas sexuales o actos de connotacion sexual,
que pueden consistir en cualquier accion realizada por el victimario. Abarcando las propuestas,
presiones, peticiones sexuales, las insinuaciones o utilizacion de lenguaje sexual, los
tocamientos 0 manoseos en Organos genitales y en otras zonas erogenas del cuerpo. Creemos
que estos indicios invocados por los trabajadores, en caso de ser probados, mas que indicios
constituyen propiamente las conductas objetivas de acoso sexual (como sucede en aquellos
casos en que se aporta prueba documental de comentarios de indole sexual). Por lo tanto, cuando
esto ocurra, el juez no debe referirse a ellos como indicios, sino mas bien, como conductas de
acoso sexual acreditadas.

En segundo lugar, la desvinculacion o despido indirecto de la persona trabajadora, también
es invocada como un indicio de acoso sexual, no obstante, este resulta ser insuficiente por si
solo, necesitando la concurrencia de actos de connotacion sexual o de conductas sexuales. Si el
trabajador logra acreditar el acoso sexual sufrido en su contra, la desvinculacion o despido
indirecto puede alcanzar el estandar de indicio suficiente, y la proximidad de la desvinculacion
con la concurrencia del acoso sexual, de la denuncia o su intento de interposicion, permite al
juez acreditarlo como indicio suficiente.

En tercer lugar, los jueces consideran el acoso laboral como indicio suficiente de acoso
sexual cuando el denunciante acredita las conductas sexuales o de connotacion sexual y ademas,
prueba que estas provienen de la misma persona que lo acosa laboralmente. Al respecto,
estamos de acuerdo con el criterio del juez, ya que, admitir como indicio de acoso sexual,
hechos de acoso laboral, permite analizar conjuntamente situaciones que vulneran la integridad
fisica y psicoldgica del trabajador.

En cuarto lugar, la confesion del agresor es erradamente utilizada como indicio de acoso
sexual por los demandantes, puesto que, éste constituye un medio probatorio para acreditar la
conducta sexual o de connotacion sexual. Por lo tanto, los jueces al estar en presencia de actos
de acoso sexual confesados por su victimario, tienden correctamente a declarar como acreditada
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la conducta objetiva. Es necesario mencionar, que este indicio no es frecuente en lasdenuncias
de tutela laboral, sin embargo, de ocurrir, esto permitira al juez establecer el acoso sexual como
un hecho pacifico de la demanda y analizar directamente las medidas adoptadas por el
empleador.

En cuanto al acoso laboral, de los hechos alegados por los trabajadores como indicios,
podemos sostener que, en cuanto al maltrato verbal, si este se logra acreditar, no se considerara
probado el indicio, sino méas bien, se probara el acoso propiamente tal. Lo que nos parece
adecuado, dado que, lo que se prueba en el fondo es la conducta objetiva, por lo tanto, no cabe
hablar de indicios suficientes del acoso, sino que el juez debe limitarse a tener por acreditado
el acoso y trasladar la carga de la prueba al demandado, quien debera justificar sus medidas.

Respecto a la enfermedad de caracter mental, podemos sostener que los jueces tienden a
considerar la enfermedad psiquica como un indicio suficiente, cuando esta es acreditada como
enfermedad profesional por alguna institucién administradora del Seguro Social contra Riesgos
de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales en Chile, y ademas se requiere que
esta enfermedad guarde relacion con los hechos alegados como acoso laboral. De esto, no
estamos de acuerdo con que la entidad que acredite la enfermedad mental se restrinja a dichas
instituciones, toda vez que esto es sinbnimo de una denuncia, ya que estas organizaciones
realizan una investigacion para acreditar una enfermedad como profesional. Por lo tanto,
indirectamente se estaria obligando al trabajador a denunciar, ya que los jueces tienen a no
considerar como indicio suficiente las enfermedades comunes de caracter psicologico
acreditadas por instituciones privadas o estatales distintas de las mencionadas.

De la sobrecarga laboral como indicio, observamos que este serd considerado como
suficiente, en la medida que se acredite debidamente y produzca en el trabajador un menoscabo
o afectacion psiquica o fisica, como lo seria, una enfermedad, sumado a ello, la permanencia en
el tiempo. Estamos de acuerdo con este criterio del juez, toda vez que, el aumento en la carga
laboral, cuando ésta es permanente, dice relacién con que algo en el lugar de trabajo esta
fallando, lo que puede ser indicativo de un ambiente de trabajo hostil.

En cuanto al aislamiento del trabajador y sus diversas manifestaciones, como indicio de
mobbing, los jueces suelen considerarlo como suficiente cuando es debidamente probado y
ademas cuando se prueba la afectacion que el aislamiento produce en el demandante. Esto nos
parece acertado, sin embargo, consideramos que, al igual como ocurre con el maltrato verbal,
el aislamiento del trabajador puede muchas veces ser la conducta objetiva, por lo tanto, si se
prueba, en esos casos no serd indicio y los jueces deberan considerar probado el acoso laboral.

De los cambios respecto del lugar, horario y funciones del trabajador, debemos sefialar, que
estos son comunmente considerados suficientes por los sentenciadores, cuando no obedezcan
al ejercicio legitimo del ius variandi, es decir, cuando el demandante logre acreditar que el
empleador no respeto los limites que le impone la ley, pues como se dijo, el ius variandi es una
facultad del empleador que puede ejercer con ciertas restricciones. Ademas, se suele exigir que
dichos cambios provoquen en el trabajador un menoscabo socio-econdmico. Al respecto,
estamos de acuerdo, pero debemos subrayar la naturaleza dual del menoscabo, dado que
pareciera ser que los jueces s6lo consideran el ambito econémico y olvidan el social, como
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podria ser la pérdida de un ascenso de trabajo, aunque esto no signifique un detrimento
monetario.

Entonces se observa, que en general, respecto del acoso laboral, el juez requerird para
considerar como suficientes los hechos alegados como indicios, la multiplicidad de ellos. Si
bien es cierto, esto no se sefiala literalmente, pero se advierte de las mismas sentencias al
considerar varios hechos como indicativos del acoso. Sin embargo, un solo indicio de gravedad
puede considerarse suficiente si es debidamente acreditado, ya que, lo importante para los
sentenciadores es la acreditacién de los indicios y la existencia de una relacién entre estos, la
conducta objetiva, mas la vulneracion de los derechos fundamentales del trabajador. También
se ha hablado de la temporalidad entre ellos, es decir, que la conducta objetiva, la vulneracion
y los indicios deben relacionarse temporalmente entre si. Esto nos parece correcto toda vez que
permite establecer una relacién causal entre ellos.

También, pareciera desprenderse de las sentencias, que la denuncia ya sea interna o ante la
Inspeccion del Trabajo, es considerada como un indicio suficiente, cuando de la primera no se
realiza una correcta investigacion o de la segunda se concluye que hubo acoso. Lo que nos
parece correcto, no obstante, no hay que olvidar que el informe de la investigacion realizada
por la Inspeccion del Trabajo solo tiene valor de una presuncion simplemente legal. Con todo,
consideramos errado que se exija la denuncia interna o administrativa para considerar suficiente
otro indicio, pues la denuncia es facultativa del demandante, es decir, no estd obligado a
interponerla, dado que muchas veces cuando se denuncia, el acoso suele agravarse.

Ahora, refiriéndonos concretamente a las modificaciones que realiza la ley 21.643 al
Caodigo del Trabajo, respecto del acoso sexual, se ha podido observar que la legislacion no ha
sufrido mayores modificaciones, pues mantiene su definicion previa a la entrada en vigencia de
la ley, a pesar que, del tenor literal del concepto legal, podria entenderse que se requiere de una
multiplicidad de hechos para que se constituya la conducta, no obstante, ni la doctrina ni la
jurisprudencia han exigido la reiteracion. Por lo tanto, es un hecho pacifico, ampliamente
aceptado. Distinto es el caso del acoso laboral, donde la ley modifico el concepto legal,
reconociendo explicitamente que la conducta antijuridica puede manifestarse a través de un solo
hecho o de manera reiterada. Cuestion que consideramos adecuada toda vez que promueve la
denuncia ante la ocurrencia de un solo hecho que retna las caracteristicas de acoso laboral.

Del estudio de las sentencias referidas al acoso laboral, tanto antes como después de la
entrada en vigencia de la ley en comento, se desprende que no se ha observado un cambio en
cuanto al elemento de la reiteracion, dada la falta de demandas en las que se alegue un solo
hecho de la conducta objetiva. Lo que nos hace pensar que la ley genera un cambio, pero que
este no resulta ser tan significativo respecto a esta materia, puesto que pareciera ser que, la
reiteracion no representaba un problema frecuente para los trabajadores. Estimamos que la ley
en realidad zanja una discusion doctrinaria, que podra o no tener una aplicacién préactica, pero
que hasta el momento no se ha observado con frecuencia en las denuncias por tutela laboral.

Tanto del analisis de las sentencias de acoso sexual y laboral, podemos inferir que los
requisitos para obtener sentencia favorable en el procedimiento de tutela laboral son variados y
el cumplimiento de las cargas procesales de acreditar los indicios suficientes (he inclusive de
demostrar prueba de la conducta objetiva) no asegura un resultado favorable de la accion. Toda

65



vez que, si la contraparte logra demostrar que sus medidas han sido necesarias Yy
proporcionadas, 0 que, a raiz de la ignorancia de los hechos, esta no haya implementado ninguna
accion, la demanda sera rechazada por el tribunal.

Del acoso sexual y laboral hemos podido observar diferencias en cuanto a su dificultad
probatoria, toda vez que, el acoso sexual es una conducta mucho mas evidente, por lo tanto, sus
actos constitutivos dejan un mayor rastro de su existencia, y, en consecuencia, una mayor
cantidad de indicios, lo que amplia la posibilidad de prueba. Sumado a ello, los actos de acoso
sexual no pueden confundirse con el ejercicio de las facultades legitimas del empleador. En
cambio, respecto del acoso laboral, la conducta objetiva es mas difusa, y por ende, dificil de
identificar y probar, dado que, los indicios de estas conductas pueden camuflarse entre el
ejercicio de las facultades legitimas del empleador.

Del analisis jurisprudencial, hemos advertido un problema que parece tener mayor
relevancia. Esto es, la interpretacion y aplicacion del articulo 493 del Codigo del Trabajo, que
aligera la carga de la prueba del demandante en el procedimiento de tutela laboral, en el sentido
de exigirle unicamente probar indicios suficientes de los hechos de acoso, méas no la conducta
objetiva propiamente tal. Cuestion que ha sido malentendida tanto por los jueces como por las
partes. Primero porque en muchas ocasiones, la judicatura laboral exige ademas de los indicios,
prueba de la conducta objetiva para acoger la demanda, cuando en realidad lo Unico que debe
probar el denunciante son los indicios.

Se logra observar en la parte considerativa de la sentencia, que los jueces han advertido
una confusién de los demandantes respecto de la carga de la prueba, por cuanto, en reiteradas
ocasiones esta parte no aporta prueba respecto de sus indicios, lo que ha llevado a los jueces a
concluir, que los denunciantes tienen una errada concepcion de la norma, creyendo que los
exime de la carga probatoria, cuando en realidad el sentido de la ley es rebajar su carga.

Consideramos que la escasez o insuficiencia de la prueba del demandante se produce por
la confusion entre indicios y hechos de acoso. Sumado a ello, la dificultad que implica probar
en estas materias. Lo que ocurre por diversos motivos como por ejemplo la relacion asimétrica
entre empleador y trabajador, las circunstancias en las que se producen los actos de acoso y en
general, la complejidad que implica probar cuestiones subjetivas.

Es importante sefialar, ademas, que por expresa disposicion de la norma en comento, se
impone al empleador probar los fundamentos de las medidas adoptadas y su proporcionalidad,
Unicamente cuando el demandante ya ha logrado acreditar sus indicios. Entonces producto de
esto, ocurre que en algunos casos en los que el demandante no logra acreditar sus indicios por
falta de prueba, el juez rechace la demanda, sin darle al demandante la oportunidad de
beneficiarse de la prueba del demandado. Por ello, consideramos fundamental que el juez
siempre deba realizar el analisis de la prueba de ambos litigantes.

En virtud de lo anterior, creemos firmemente que el articulo 493 efectivamente genera un
problema en materia de acoso sexual y laboral. Sabiendo que su intencion era establecer un
beneficio al denunciante, en la practica genera confusion e indefension. Por ende, creemosque
debid haber sido objeto de modificacion en la ley 21.643 dado a la influencia que tiene en el
resultado de la accion de tutela laboral.
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Finalmente, hemos podido evidenciar que los cambios que introduce la ley 21.643
concientiza a la poblacion de la nocividad de los actos de acoso sexual, laboral y violencia en
el trabajo, preocupandose de informar peridédicamente al trabajador de sus derechos. A su vez,
la obligacién de incluir un protocolo de denuncia e investigacion, imponen al empleador un
mayor nivel de resguardo frente a sus trabajadores, asi como también, una exigencia clara y
especifica al momento de acreditar que sus actuaciones fueron necesarias y proporcionadas
cuando ocurren actos constitutivos de acoso laboral o sexual dentro de su empresa.
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