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Presentacion

La violencia de género constituye una violacién de
derechos humanos generalizada que afecta de manera
desproporcionada a mujeres y nifias. Se manifiesta
en multiples formas -fisica, psicologica, sexual,
econdmica, laboral o simbdlica-y tiene consecuencias
profundas en la salud, autonomia y participacion
social de quienes la sufren.

Los organismos internacionales reconocen la violencia
contra las mujeres como una forma de discriminacién
estructural, que menoscaba gravemente la vida de las
victimas, afecta la salud publica y constituye una barrera
para el desarrollo econémico y social de los paises (OMS,
2017). En esta linea, la Convencién sobre la Eliminacién
de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW, 1979) y la Convencién de Belém do Para (1994)
la han definido como una manifestacion extrema de
desigualdad estructural que vulnera la dignidad humana
e impide el ejercicio igualitario de los derechos. Ambas
convenciones imponen a los Estados el deber de actuar
con debida diligencia reforzada para prevenir, investigar,
sancionar y reparar la violencia ejercida contra las
mujeres, ya sea por particulares o por agentes estatales.

En este marco, Chile ha asumido compromisos
significativos para avanzar hacia una respuesta estatal
integral. La promulgacién delaLey N°21.675, publicadael
14 de junio de 2024, marca un hito histdrico al establecer
un marco integral para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra las mujeres en razén de su género. Esta
ley articula medidas en materia de prevencion, atencion,
proteccion, reparacion y acceso a la justicia, y crea el
Sistema Integrado de Gestidn sobre Violencia de Género,
orientado a coordinar la accién de las instituciones
publicas en favor de una respuesta oportuna, efectiva y
centrada en las victimas.

Asimismo, la entrada en vigor de la Ley N° 21.643,
conocida como Ley Karin, publicada el 15 de enero
de 2024, reforz6 la proteccion de los derechos de las
personas trabajadoras frente al acoso sexual, el acoso
laboraly la violencia en el trabajo. Esta normativa no solo
moderniza los procedimientos de investigacion y sancién
de dichas conductas, sino que introduce expresamente
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la perspectiva de género en el Codigo del Trabajo,
imponiendo a todas las instituciones publicas y privadas
la obligacién de contar con protocolos de prevencién,
investigacion y abordaje de estos hechos.

Ambasnormas-laley21.643ylaLey21.675-responden
a un mismo horizonte: el fortalecimiento del derecho
de las mujeres a una vida libre de violencia, desde una
comprensién integral que vincula el espacio laboral,
familiar, social e institucional. Su implementacién ha
impuesto, sin embargo, importantes desafios para el
sistema de justicia, especialmente en la interpretacion
de los nuevos marcos competenciales, las facultades
cautelares y los mecanismos de supervision judicial. En
este contexto, el Poder Judicial, en coherencia con su
Politicadelgualdad de GéneroyNo Discriminacion (2018),
ha desplegado multiples acciones de coordinacién,
capacitacién y analisis juridico para asegurar una
aplicacién efectiva de ambas leyes, con especial énfasis
en la mejora del acceso a la justicia y la prevencion de la
revictimizacion.

La 4% Edicion de la Revista “Acceso a la justicia con
perspectiva de género” se enmarca precisamente en
este proceso institucional de consolidacion y reflexion.
A través de dos secciones y un total de seis articulos
elaborados por ministras, juezas y académicas, este
numero aborda los principales desafios que enfrentan la
judicatura y el sistema de justicia frente a las leyes N°
21.643y N° 21.675.

La primera seccion reune tres articulos relativos a la Ley
N° 21.643 que modifica el Cédigo del Trabajo y otros
cuerpos legales, en materia de prevencion, investigacion
y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el
trabajo. En el primero de ellos, titulado “Implementacién
de la Ley N° 21.643 en el Poder Judicial de Chile”, la
ministra de la Corte Suprema de Justicia encargada de
asuntos de género y no discriminacién, Andrea Mufioz
Sanchez, explica las principales acciones que el Poder
Judicial ha desarrollado para enfrentar el acoso sexual y
laboral, asi como los retos que plantea la nueva normativa
para la judicatura en orden a disponer de espacios de
trabajo libres de violencia y discriminacién.
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En el segundo articulo, titulado “ Breves notas respecto
de la judicializacién de la Ley N°21.643 sobre acoso y
violencia en el trabajo”, la Jueza Titular del Segundo
Tribunal de Letras del Trabajo de Santiago y docente de la
Pontificia Universidad Catélica, Paola Cecilia Diaz Urtubia,
se refiere al enfoque que deben aplicar los abogados y
jueces frente a la judicializacién de este tipo de conflictos,
proyectando las posibles acciones judiciales por las cuales
este tipo de causas llegara a los tribunales de justicia, la
facultad del érgano adjudicador para dotar de contenido
el concepto de acoso, maltrato y humillacion, ademas de
revisar algunos aspectos probatorios relevantes.

El tercer articulo, titulado “Analisis de la Ley N° 21.643
de 2024 Conceptos clave y principales desafios para los
Tribunales de Justicia”, es desarrollado por la abogada
Caterina Guidi Moggia, profesora de Derecho del Trabajo
de la Universidad Adolfo Ibafiez. En este texto, la autora
aborda algunos aspectos generales de esta normativa,
en especial el ambito de aplicacion del Convenio N°
190 de la OIT, revisando los conceptos fundamentales
de dignidad y perspectiva de género contemplados
en el articulo 2 del Cédigo del Trabajo, asi como las
definiciones de acoso sexual, acoso laboral y violencia
ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral. La
académica también examina el concepto y los elementos
constitutivos del acoso sexual, con especial énfasis en el
no consentimiento, la indeseabilidad de la conducta y
la prueba, para posteriormente centrarse en el analisis
de la nocién de acoso laboral, los criterios cuantitativo
y cualitativo, la gravedad de la o las conductas que lo
constituyen y sus efectos.

La segunda seccion de esta revista reune tres articulos
relativos a la Ley N° 21.675 que estatuye medidas para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia en contra de
las Mujeres, en razdn de su género. En el primer articulo,
intitulado “Implementacion en el Poder Judicial de la Ley
N°21.675 que estatuye medidas para prevenir, sancionar
y erradicar la violencia en contra de las Mujeres, en razén
de su género”, la ministra de la Corte Suprema de Justicia,
encargada de la implementaciéon de la Ley 21.675,
Gloria Ana Chevesich, comparte una sintesis del trabajo
desarrollado por el Poder Judicial para laimplementacion
de esta normativa, asi como las proyecciones para su
consolidacion efectiva y los desafios que la Judicatura ha
enfrentado durante su aplicacion y entrada en vigencia.

El segundo articulo de esta seccion, titulado
“Intersecciones Legislativas: Violencia de Género vy
Proteccién Integral de la Nifiez y de la Adolescencia”,
es elaborado por la profesora de Derecho privado de
la Universidad de Chile y abogada de la Exma. Corte
Suprema, Fabiola Lathrop Gdmez. En él, la autora aborda
la deteccién y descripcion preliminar de las areas en que
la Ley 21.675 se refiere expresamente a los nifios, nifias
y adolescentes (NNA), deteniéndose en algunos aspectos
reformados por ella, que inciden en el reconocimiento y
regulacion del ejercicio de derechos de NNA, asi como
otros relacionados directamente con la violencia de
género, tales como el tratamiento de la situacién de
riesgo inminente de sufrir maltrato constitutivo de
violencia intrafamiliar, la nueva circunstancia agravante
de maltrato habitual y la violencia vicaria.

Finalmente, en el tercer articulo de esta seccidn, intitulado
“;Cémo nos ayuda a enfrentar la violencia contra la mujer
laLey N°21.675?", la abogada Claudia Sarmiento Ramirez,
profesora de Derecho Constitucional de la Universidad
Alberto Hurtado y ex Jefa de Reformas Legales del
Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género en el
periodo 2014-2017, analiza la expectativa de cambio tras
la entrada en vigencia de este cuerpo legal, su contenido
efectivo, las disposiciones concretas para el sistema de
Justicia y las conclusiones de su entrada en vigor.

Esperamos que este nuevo ndmero contribuya a
fortalecer la comprension y aplicacion de ambas leyes
desde una perspectiva de derechos humanos y género,
aportando a la consolidacion de una justicia mas
equitativa, inclusiva y comprometida con la erradicacion
de la violencia contra las mujeres en Chile.

Andrea Munoz Sanchez, ministra de la
Corte Suprema de Justicia

Poder Judicial de Chile
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IMPLEMENTACION DE LA LEY N° 21.643 EN EL PODER JUDICIAL DE CHILE

l. Implementacion delalLey N°21.643 enel °
Poder Judicial de Chile

Andrea Mufoz Sanchez
Ministra de la Corte Suprema encargada de asuntos de género

y no discriminacion

Introduccion

El 1 de agosto de 2024 marcé un hito en el proceso de humanizar las relaciones laborales en Chile. La entrada
en vigencia de la Ley N°21.643 -conocida como Ley Karin, en reconocimiento de Karin Salgado, funcionaria
técnica en enfermeria de nivel superior (TENS) que se desempefiaba en el Hospital Clinico Herminda Martin
de Chillan, Nuble, quien decidié quitarse la vida tras ser victima de acoso laboral- se posiciona como un
cambio de paradigma en el ambito del trabajo.

A este hito se sumo la entrada en vigencia en nuestro pais, 12 de junio de 2024, del Convenio 190 sobre la
eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) que, junto a la Recomendacion N°206', son los primeros instrumentos internacionales laborales que
proporcionan un marco comun para prevenir, remediar y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, incluidos la violencia y el acoso por razén de género. EI Convenio N°190 establece que la violencia
y el acoso son incompatibles con el trabajo decente, constituyen una violacion a los derechos humanos y
representan una amenaza directa a la igualdad de oportunidades?. Este instrumento reconoce, ademas, la
responsabilidad de los Estados de promover y garantizar espacios laborales seguros, inclusivos y libres de
todo tipo de violencia.

1 La Recomendacién N° 206 sobre la violencia y el acoso, 2019, fue aprobada en la misma conferencia de la OIT en que se aprob¢ el Convenioy
sirve como complemento al mismo, sin tener la misma entidad normativa.

2 Ademads, sefiala que la "violencia y el acoso" se definen como comportamientos, acciones o amenazas "que tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o econédmico".
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La Ley N°21.643, que “Modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de prevencion,
investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo”, establece que “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 dicho cuerpo legal “implica la adopcién de medidas
tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacion”, agregando que son contrarios a lo anterior
el acoso sexual, el acoso laboral y la violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral.

Como hemos sefialado en oportunidades anteriores, la perspectiva de género constituye una herramienta
metodoldgica de analisis que permite, a quienes administran justicia, abordar los casos que se les presentan
con una mirada que reconozca y visibilice las barreras que dificultan el goce y ejercicio igualitario de ciertos
derechos, de manera que sean capaces de interpretar y aplicar el derecho conforme a las normas nacionales
e internacionales, para no perpetuar dichas desigualdades y garantizar el respeto al principio de igualdad.
La importancia de este reconocimiento legal en el ambito del trabajo radica en que, en tanto herramienta
de analisis de las construcciones culturales y las relaciones sociales que se tejen entre hombres, mujeres 'y
personas de la diversidad, permite identificar aquellas formas de interaccion que subyacen y marcan pautas
de desigualdad y discriminacion entre los géneros, que son las que generan las condiciones para la violencia,
cuestion que es esencial comprender para hacer realidad el derecho a la igualdad en el espacio laboral.

En definitiva, esta norma pone el foco en la dignidad de todas las personas trabajadoras, asumiendo el
hecho de que, precisamente, es en nuestros espacios de trabajo donde pasamos la mayor parte del tiempo,
y que las entidades empleadoras, tanto publicas como privadas, tienen el deber de garantizar espacios
libres de violencia y discriminacion. Entre otras disposiciones, la Ley N°21.643 incorpora definiciones mas
precisas, procedimientos obligatorios de investigacion frente a denuncias, plazos perentorios y la inclusion
de obligaciones en materia de prevencion.

El Poder Judicial de Chile, con el propésito de implementar la normativa de manera inmediata, a través
del Acta N° 160-2024, el 29 de julio de 2024 aprobd el “Auto acordado que adecua la regulacion del Poder
Judicial en materia de procedimientos de investigacion y sancion de acoso laboral y acoso sexual”®, el cual,
fundamentalmente, hace aplicables a las denuncias de acoso laboral el procedimiento establecido el afio
2018 para las denuncias de acoso sexual.

3 Disponible en el siguiente enlace: https://secretariadegenero.pjud.cl/images/stignd/recursos/infografias/acososexual/Acta160-2024.pdf.
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1. Abordaje del acoso sexual en el Poder Judicial

La violencia en el trabajo es, sin duda, un fendmeno global de extrema gravedad, que atenta directamente
contra el bienestar y la dignidad de las personas. El fendmeno del acoso sexual laboral, especificamente,
constituye una manifestacion de la violencia de género que tiende a desarrollarse en espacios de trabajo
donde se perpetdan o naturalizan estereotipos de género, y donde, lamentablemente, persiste una tolerancia
social frente a estas conductas.

El Poder Judicial de Chile comenzé a abordar el clima laboral, de manera institucional, a través de una Politica
de Clima Laboral emitida —-en su primera version- el afio 2012, y por medio de la creacion el afio 2015 de
un Comité de Riesgos Psicosociales, a nivel nacional, en las 17 Cortes de Apelaciones, responsables de la
implementacion de planes y programas de prevencion y mejora del ambiente laboral y de disminucion de
los riesgos psicosociales en los distintos tribunales y unidades judiciales del pais. La actual Politica de Clima
Laboral del Poder Judicial, aprobada en septiembre de 2021 en su tercera version, tiene como objetivo
regular y orientar la conducta de todos quienes se desempefian en la organizacion, de modo de crear un
ambiente laboral saludable, seguro y libre de discriminacion en todas las unidades de trabajo, que contribuya
a la consecucion de sus objetivos y metas, estableciendo un marco normativo para prevenir el maltrato, el
acoso laboral y la violencia. Para hacer esto efectivo, la Politica de Clima Laboral del Poder Judicial establece
un modelo que considera tres ejes: prevencion, diagndstico e implementacion de acciones, y procesos de
seguimiento.

Adicionalmente, en el afio 2024 fue aprobada una Politica para el cuidado de la salud mental y conciliacion
de la vida laboral y personal, que tiene por objetivo entregar un marco normativo para la gestion y manejo
de los riesgos psicosociales presentes en el Poder Judicial. Estas regulaciones, junto a las normas legales
pertinentes, han permitido el desarrollo a nivel interno de instancias especializadas para abordar los aspectos
psicosociales en la organizacion.

Asimismo, desde el afio 2015. el Poder Judicial comenzé a implementar acciones concretas destinadas a
generar conocimiento y reflexion sobre el derecho de igualdad y no discriminacion y, en ese marco, a indagar
como aquello se experimentaba en nuestros espacios laborales, en particular el tema del acoso sexual, y a
generar acciones para enfrentarlo. Asi, afines de 2015y principios de 2016, se realizé un estudio de diagndstico
que reveld que una de cada diez personas habia experimentado o presenciado actos constitutivos de acoso
sexual en la institucion y que de ellas sdlo el 22% utilizaba alguna via institucional para denunciar, lo que
evidencio la urgencia de hacerse cargo del problema, de manera de dar una respuesta integral al fendmeno,
que ademas afecta mayor y desproporcionadamente a las mujeres.

1
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La Politica de Igualdad de Género y No Discriminacion, aprobada por el Pleno de la Corte Suprema en febrero
de 2018, tiene como uno de sus ejes estratégicos la “No Violencia de Género”, por el cual busca erradicar la
violencia de género del quehacer del Poder Judicial tanto en el dmbito publico como privado, lo que permitié
impulsar una completa regulacién en la materia, que se tradujo en el Acta 103-2018, aprobada por el Pleno,
que reconoce el acoso sexual como una manifestacion de la violencia de género, contraria a la dignidad
e integridad de las personas y al rol que la Constitucion y las leyes asignan al Poder Judicial. De manera
inédita, ese cuerpo normativo contiene un compromiso institucional formal, en orden a desarrollar acciones
tendientes a erradicar el acoso sexual de la institucion, estableciendo un procedimiento para la denuncia,
investigacion y sancion del mismo.

De igual modo, la Politica de Clima Laboral, aprobada el afio 2021, contempla expresamente acciones para
garantizar espacios laborales libres de violencia y discriminacion. La experiencia institucional adquirida en casi
10 afios de trabajo, ademas, hizo patente la necesidad de enfocar acciones en la prevencion del acoso sexual,
asi como en evitar la revictimizacion en los procedimientos y promover la reparacion de las victimas y las
unidades laborales involucradas. Asi, a través del Acta 207-2022*, se aprobaron nuevos compromisos en esa
linea por parte del Tribunal Pleno de la Corte Suprema, que se encuentran actualmente en implementacion.

A continuacion, profundizaré en algunos aspectos de este proceso, antes esbozado, que, de alguna manera,
nos permitié contar con una base para enfrentar de manera oportuna la implementacion de la Ley N°21.643.
Ahora bien, esto no significa que estén abordadas todas las aristas de lo que implica la prevencién y el
tratamiento del acoso laboral y sexual y la violencia en el trabajo en nuestra institucion, porque es un desafio
mayusculo. Sin embargo, es necesario destacar que la referida ley vino a robustecer y dar mayor sustento a
los avances que el Poder Judicial ha implementado en |la materia, en particular aquellos referidos a incorporar
el enfoque de género en la mirada institucional que se brinda a estos casos, avances que -por qué no decirlo-
también han servido para permear la regulacion que se ha venido elaborando en la administracion del Estado
para la implementacion de la ley.

4 Através del Acta 207-2022 de 23 de octubre de 2022, el Pleno de la Corte Suprema aprueba compromisos en materia de género en tres dreas:
capacitacion, acoso sexual y paridad. Disponible en el siguiente enlace: https://www.pjud.cl/prensa-y-comunicaciones/docs/download/50470.



IMPLEMENTACION DE LA LEY N° 21.643 EN EL PODER JUDICIAL DE CHILE

A. Resultados estudio de diagndstico y primeras acciones

Como sefalé con anterioridad, el “Estudio de Diagndstico sobre la Perspectiva de Género en el Poder Judicial"
(DECS, 2015), ademas de revelar que una de cada 10 personas en la institucién habia experimentado o
presenciado acoso sexual, dio cuenta también de una serie de conductas que, sin constituir acoso sexual
propiamente tal, estaban ampliamente naturalizadas en el ambito interno y no eran visibilizadas como
conductas inadecuadas en el espacio laboral, entre ellas: piropos inocentes, piropos subidos de tono
y comentarios respecto del aspecto fisico®. El estudio, asimismo, dio cuenta también de otro grupo de
situaciones de mayor gravedad, como comentarios de contenido sexual, proposiciones sexuales y contacto
fisico no deseado®. Considerando los resultados del estudio, que estableci6 que de las personas que
habian experimentado o presenciado acoso sexual en la institucion, sélo el 22% denuncid, se concluy6 que
el procedimiento disciplinario vigente en la época no era un mecanismo idéneo para abordar de manera
adecuada este tipo de situaciones. Esto fue asi por una serie de razones, las mas relevantes vinculadas con
el hecho de que las personas denunciantes, al no ser parte del proceso, no tenian derecho a participar del
mismo ni a acceder a informacion respecto de su avance y resultados.

En respuesta a estos resultados tan desafiantes, se desarrollaron diversas acciones, como la celebracion
de diversos seminarios con personas expertas para analizar estas problematicas, a lo largo de todo el
pais, ademas de la realizacion de capacitaciones especificas a quienes debian investigar estas conductas,
para indagar en profundidad las caracteristicas del fendmeno del acoso sexual. También se llevé a cabo
la campafia comunicacional “;Acaso es Acoso?”, cuyo objetivo central fue colocar el tema sobre la mesa,

5 “77,7% de los encuestados (sumatoria de casos que indican casi nunca, algunas veces y siempre) afirma haber experimentado o presenciado
situaciones en las que se dicen piropos inocentes, con mayor incidencia entre las mujeres (79%) que entre los hombres (75%). Lo mas comun es
que estas situaciones se den ‘algunas veces'. (...) Aunque los piropos subidos de tono son menos frecuentes que los piropos inocentes (el 54%
de los encuestados que dice que éstos nunca se presentan), tienen una incidencia importante pues casi el 46% declara haberlos experimentado
o presenciado al menos una vez. Nuevamente aqui es la mujer la que experimenta en mayor medida esta situacion: el 50% declara haberlo
experimentado o presenciado al menos una vez. El 39% de los encuestados dicen experimentar o presenciar algunas veces comentarios
descriptivos sobre el aspecto fisico de las personas. Esto ocurre con mayor incidencia entre las mujeres (42%) que entre los hombres (34%). A
esto Ultimo se agrega que para una de cada diez mujeres este tipo de comentarios se realizan siempre (...)". DECS, Poder Judicial, Estudio de
Diagnostico sobre la Perspectiva de Género en el Poder Judicial, 2015, pag. 79. Disponible en el siguiente enlace: https://secretariadegenero.
pjud.cl/index.php/estudios/estudios/19-recursos/datos-y-estadisticas/28-estudio-genero-poder-judicial-chile

6 “(...) Seis de cada diez encuestados (55,7%) afirma haber experimentado o presenciado comentarios de contenido sexual, con similar incidencia
entre las mujeres (58%) que entre los hombres (57%), pero con algunas diferencias estadisticamente significativas en las categorias casi nunca
y algunas veces, lo que da a entender que las mujeres o experimentan o presencian con mayor frecuencia ese tipo de comentarios. Tanto las
proposiciones sexuales como el contacto fisico no deseado también ocurren, pero en menor proporcién, el 5% las asocia con algunas veces
y 10% con casi nunca, con mayor incidencia entre las mujeres que entre los hombres, diferencia que es estadisticamente significativa al 5%."
DECS, Poder Judicial, Estudio de Diagndstico sobre la Perspectiva de Género en el Poder Judicial, 2015, pag. 80. Disponible en el siguiente enlace:
https://secretariadegenero.pjud.cl/index.php/estudios/estudios/19-recursos/datos-y-estadisticas/28-estudio-genero-poder-judicial-chile

13



14

IMPLEMENTACION DE LA LEY N° 21.643 EN EL PODER JUDICIAL CHILENO

visibilizarloy generar reflexion en torno a conductas naturalizadas que no deben ser toleradas en los espacios
de trabajo ni en la sociedad’. Para la difusion de la campafia, se utiliz6 material grafico consistente en afiches,
lienzos y videos que se distribuyeron en el Palacio de Tribunales, y que posteriormente itineraron por diversas
Cortes de Apelaciones del pais. El impacto de esta campafia fue muy relevante, ya que generd una reflexiony
conversacion interna sobre las conductas naturalizadas y que no son apropiadas dentro del espacio laboral.

B. Acta 103-2018

Sibien, comoya he sefialado, el Poder Judicial ya contaba con mecanismos reglamentarios parala aplicacion de
medidas disciplinarias, de acuerdo a los resultados del referido estudio estos mecanismos no eran adecuados
ni suficientes para abordar las denuncias de acoso sexual. Asi, en febrero de 2017, se constituy6 una Mesa de
trabajo para elaborar una propuesta de “Protocolo de Actuacion para la Prevencion, Denuncia y Tratamiento
del Acoso Sexual”, integrada por funcionarias y funcionarios del Poder Judicial. Durante aproximadamente
un afio, dicha instancia sesiond de manera periddica, contando con la colaboracion de personas expertas del
ambito académico, del derecho laboral, la psicologia y los estudios de género. El primer borrador fue remitido
a las asociaciones gremiales para su revision y comentarios. Finalmente, en junio de 2018, el Tribunal Pleno de
la Corte Suprema aprobd el protocolo mediante el Acta N°103-2018, “Auto acordado que fija el procedimiento
de actuacion para la prevencion, denuncia y tratamiento y del acoso sexual en el Poder Judicial chileno™, que
entrd en vigencia el 1 de julio de ese mismo afio.

El Acta 103-2018 reconoce expresamente que el acoso sexual constituye una forma de violencia de género
que afecta de manera principal y desproporcionada a las mujeres, generandoles graves consecuencias fisicas
y psicoldgicas, y lo define como una violacion a los derechos humanos. En este sentido, establece un marco
institucional para: 1) prevenir este tipo de hechos; 2) proteger a las personas que presentan denuncias y
sancionar a quienes resulten responsables y; 3) reparar a las victimas, ya que es necesario restablecer la
confianza entre la victima y la institucién.

El texto define el acoso sexual conforme a los estdndares internacionales de derechos humanos, eliminando
la exigencia de que se trate de “conductas indebidas”, al reconocer que este tipo de comportamiento es ilicito
en si mismo, y, por tanto, siempre prohibido. Ademas, establece que puede cometerse por cualquier medio
-verbal, no verbal o fisico- y no requiere que la conducta sea reiterada: basta con un solo acto que no sea
aceptado ni consentido para configurar acoso. También se incorpora un efecto relevante del acoso sexual: la
creacion de un ambiente laboral intimidante, hostil, abusivo u ofensivo.

7 Descripcion de la campafia en el siguiente enlace: http://secretariadegenero.pjud.cl/index.php/acoso/promocion-y-prevencion/9-contenido/
proyectos/22-campana-acaso-es-acoso-poder-judicial.

8 Disponible en el siguiente enlace: https://secretariadegenero.pjud.cl/images/documentos/acososexual/Acta_1032018_actualizada_01082024.pdf.
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Adiferencia de la normativa laboral nacional, el Acta amplia la legitimacion activa para denunciar, permitiendo
que lo hagan no sélo integrantes del Poder Judicial, sino también personas usuarias del sistema y quienes
prestan servicios para la institucion, cuando estimen que han sido victimas de acoso sexual por parte de
integrantes de este Poder del Estado.

El Acta 103-2018 refleja el compromiso institucional expresado también en la “Politica de Igualdad de Género
y No Discriminacion™, que busca erradicar toda forma de violencia basada en género en el quehacer del
Poder Judicial, incluyendo el acoso sexual y laboral. Sus medidas de prevencion buscan: visibilizar el acoso
sexual como una manifestacion de violencia de género; promover acciones de sensibilizacion; capacitar a
quienes puedan desempefarse como investigadoras o investigadores; informar y orientar a las personas
funcionarias; y brindar acompafiamiento oportuno y adecuado a las victimas.

El Acta N°103 incorpor6 una serie de innovaciones al procedimiento disciplinario, que tenian como objetivo
principal evitar la victimizacion secundaria, entre las cuales interesa destacar las siguientes:

* Asegurar la participacion de la persona denunciante durante todo el proceso a fin de que pueda
ejercer sus derechos. Para ello se le reconoce su derecho a ser representada por abogado o abogada,
conocer la formulacion de cargos, rendir prueba, hacer exposiciones orales e impugnar lo resuelto,
entre otros.

* Disponer el apoyo psicoldgico a la instruccion de este tipo de causas, en particular durante la toma de
declaracién de la persona denunciante y denunciada.

* Establecer la opcidn de acudir siempre a presentar la denuncia ante la Corte de Apelaciones respectiva
en los casos en que la persona denunciada pertenezca a un juzgado de primera instancia.

* Establecer la posibilidad de exclusion de prueba obtenida con vulneracion de garantias procesales o
basada en conceptos estereotipados sobre género; y la prohibicion de prueba referida a la vida sexual
o afectiva de la persona denunciante, ajena a los hechos investigados.

9 La Politica de Igualdad de Género y No Discriminacion, aprobada por el Pleno de la Corte Suprema en febrero de 2018 (AD 1450-2017), tiene
como uno de sus ejes estratégicos la “No violencia de género”, por el cual se busca “Erradicar del quehacer del Poder Judicial, todas las acciones
o conductas, basadas en el género, que causen muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a todas las personas, tanto en el dambito
publico como en el privado, en particular aquellas que impliquen acoso sexual y laboral por motivos de género”. Dentro de este eje es posible
identificar como una de sus dimensiones prioritarias “la violencia de género en el espacio laboral”, la cual consagra el deber de:

- Crear e implementar protocolos y procedimientos de convivencia sin violencia al interior de la institucién, que consideren un trato digno
entre sus integrantes y el establecimiento de un decalogo especifico de conductas no admitidas en el espacio de trabajo, entre las que pueden
encontrarse aquellas que sean constitutivas de acoso sexual y/o laboral por motivos de género.

-Disefiar, implementar, monitorear y evaluar un procedimiento para la recepcién de denuncias sobre acoso sexual, que considere una efectiva
proteccion y apoyo a los y las denunciantes, un mecanismo de investigacion que asegure imparcialidad, oportunidad y respeto al debido
proceso, que sea conducido por funcionarios y funcionarias capacitados en la tematica, y en el que se especifiquen sanciones y medidas de
reparacion adecuadas para la victima.

-Disefiar y ejecutar campafas educativas de prevencion e informacién sobre acoso sexual y/o laboral por motivos de género a fin de dar
visibilidad a estas tematicas, difundir los mecanismos y herramientas ofrecidos por la institucién para enfrentar estas situaciones y manifestar
la preocupacién del Poder Judicial de Chile en materia de violencia en el espacio laboral.
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* Establecerla posibilidad deimplementar medidas cautelares durante la tramitacion del procedimiento.

* En cuanto a la sancidn, establecer la mayor jerarquia de la persona denunciada como una agravacion
de su conducta, entre otras. Asimismo, establece la posibilidad de que se adopten medidas reparatorias
al momento de imponer la sancion con el fin de restablecer la confianza entre la victima y la institucion.

Para la implementacion del Acta, en una primera instancia, la Secretaria Técnica de Igualdad de Género
y No Discriminacion y la Corporacion Administrativa del Poder Judicial (CAPJ), desarrollaron una serie de
actividades, como dotar a la institucion de profesionales del ambito de la psicologia que pudieran brindar
el acompafiamiento a la instruccion y establecer los mecanismos para su adecuado funcionamiento. La
Secretaria, ademas, elabor6 distintos materiales de apoyo, entre los cuales se contaba: i) una guia informativa
general sobre el fendmeno de acoso sexual; ii) una guia para personas que reciben denuncias de acoso sexual;
iii) una guia para personas denunciantes de acoso sexual y; iv) un formulario para presentar la denuncia mas
un certificado de recepcion™. Adicionalmente, en el afio 2021, se comenzaron a publicar las estadisticas y
fallos relacionados con denuncias de acoso sexual en el Poder Judicial, que se actualizan semestralmente, en
un ejercicio de transparencia activa. Esta accion, en cumplimiento de lo dispuesto en el Acta 103-2018, tuvo
como objetivo poner a disposicion de la ciudadania informacion relevante sobre el tratamiento institucional
de estas denuncias, incluyendo las sentencias ejecutoriadas y debidamente anonimizadas'.

También se comenzaron a desarrollar una serie de capacitaciones a las personas investigadoras, sobre
el fendmeno del acoso sexual y sobre algunas cuestiones relevantes del procedimiento. El acoso sexual
se enmarca en un entramado de relaciones de poder desiguales, en las que las mujeres suelen verse
particularmente afectadas. Esta desigualdad estructural, sumada a las dificultades probatorias, constituye un
obstaculo relevante para la denuncia por parte de las personas afectadas. Las situaciones de acoso sexual,
ya sea de cardcter fisico o verbal, con frecuencia se reducen a un escenario de “palabra contra palabra”, sin
presencia de testigos ni evidencia fisica directa. Sin embargo, ello no impide que puedan ser acreditadas,
en tanto el testimonio de la victima -corroborado con elementos de contexto- puede ser suficiente para
establecer la ocurrencia de los hechos denunciados.

En efecto, los casos de acoso sexual:

ofrecen especiales dificultades probatorias porque la Unica prueba directa suele ser la declaracion de
la victima, sin existir evidencias fisicas, salvo si ha mediado un acto de violencia, y sin existir testigos
directos, o, si los hay, suelen ser de referencia y no se comprometen a testificar por el miedo a represalias
0 a sufrir, junto con la victima, una victimizacion secundaria (Lousada Arochena, 2016, p.38).

10 Disponible en el siguiente enlace: http://secretariadegenero.pjud.cl/index.php/acoso/promocion-y-prevencion/9-contenido/proyectos/22-
campana-acaso-es-acoso-poder-judicial.

M Disponible en el siguiente enlace: http://secretariadegenero.pjud.cl/index.php/acoso/abordaje.
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Ademas de los desafios probatorios, se ha identificado que persisten obstaculos en el razonamiento juridico
aplicado en estos casos, tanto en el ambito disciplinario como en el judicial.

Con el propdsito de abordar estas dificultades y ofrecer herramientas que fortalezcan los procesos de
investigacion y decision, el Poder Judicial, a través de la Secretaria Técnica de Igualdad de Género y no
Discriminacion, promovid la elaboracion de dos informes en derecho, desarrollados por destacados
académicos.

El primero de ellos, elaborado en abril de 2021 por el profesor José Luis Ugarte Cataldo, lleva por titulo
“Dificultades en la investigacion y valoracion de la prueba en las denuncias de casos de acoso sexual laboral™2.
El informe analiza en profundidad la nocidn de acoso sexual, sus tipos y conductas constitutivas, incluyendo
el acoso sexista. Asimismo, examina los estandares probatorios aplicables en procedimientos disciplinarios
y analiza la forma en que la judicatura laboral ha abordado estos casos, con el objetivo de aportar criterios
que orienten a quienes tienen la responsabilidad de investigar y resolver denuncias por acoso sexual laboral
al interior del Poder Judicial. Cabe destacar que este informe -publicado en la pagina web de la Secretaria-
ilumind el trabajo desarrollado mas tarde por la autoridad administrativa, a la hora de interpretar y definir el
alcance de las modificaciones introducidas por la Ley N° 21.643 al Codigo del Trabajo™.

El segundo informe, publicado en 2022 bajo el titulo “Acoso sexual y derecho administrativo”, fue elaborado
por el académico José Miguel Valdivia™. Este documento se centra en el andlisis del derecho disciplinario en
el ambito administrativo, abordando especificamente las particularidades que presenta la investigacion de
denuncias de acoso sexual dentro del Poder Judicial. El informe también examina los aspectos probatorios de
los procedimientos y destaca la importancia de incorporar una perspectiva de género en todas las etapas del
proceso, desde la recepcion de la denuncia hasta la resolucion del caso.

C. Acta N° 207-2022

El afio 2022, a cuatro afios de la entrada en vigencia del Acta 103-2018, fue posible reconocer algunos
hallazgos: las denuncias de acoso sexual desde que existe un registro se mantenian en un promedio 4 a 6
por semestre; tanto las victimas como las unidades laborales donde se verificaron casos de acoso sexual
quedaron fuertemente impactadas; en el caso de las victimas, muchas de ellas se sintieron estigmatizadas,

12 José Luis Ugarte Cataldo es profesor de la Universidad Diego Portales. Disponible en el siguiente enlace: //secretariadegenero.pjud.cl/images/
stignd/proyectos/AcosoSexual/Informe_AcosoSexual_sexismo_042021.pdf.

13 ORD.N°362/19 de 7 de junio de 2024, de la Direccién del Trabajo, “Fija sentido y alcance de las modificaciones introducidas por la Ley N°21.643
al Cadigo del Trabajo”.

14 José Miguel Valdivia es profesor de derecho administrativo de la Universidad de Chile, y el informe fue elaborado con la colaboracién del abogado
Tomas Izquierdo y de Isidora Donoso, ayudante del departamento de derecho publico de la misma casa de estudios. Disponible en el siguiente
enlace: https://secretariadegenero.pjud.cl/images/Informe_en_derecho_FINAL_20_12_2022.pdf.
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con problemas para ejercer su trabajo y con un sentimiento de desconfianza hacia la institucién donde
trabajaban; las unidades laborales, por su parte, tendieron a quedar divididas, con un clima laboral resentido,
lo que impactd negativamente en su trabajo.

Estas preocupaciones fueron planteadasal Pleno de la Corte Suprema, el cual adopt6 una serie de compromisos
en materia de igualdad de género mediante el Acta N°207-2022". En particular, en lo relativo al acoso sexual,
el Acta establece lo siguiente:

15

* En el ambito de la prevencion: se encarg6 a la Secretaria, junto con el Comité de Riesgos Psicosociales
de la CAPJ, la elaboracién de un decalogo de actuacion y buenas practicas, con el objeto de servir como
guia para orientar las relaciones laborales al interior del Poder Judicial y prevenir situaciones de acoso
sexual y sexista. En los hechos, y ante la dictacion de la Ley 21.643, el trabajo realizado en torno a
este proyecto fue, en definitiva, parte de los insumos a la hora de crear un protocolo mas amplio, en
cumplimiento de la referida normativa legal.

* A fin de evitar la revictimizacion en los procedimientos disciplinarios: se definieron una serie
de acciones, entre las cuales interesa destacar aquella que acordé modificar el Acta N°103-2018,
prohibiendo la presencia de la persona denunciada y su representante en la toma de declaracién de la
persona denunciante, lo que se tradujo en una reforma en tal sentido al articulo 17 del Acta.

* En cuanto a medidas de reparacion: se encargd a la Secretaria y a la CAPJ la elaboracién de
recomendaciones para promover la reparacion de las victimas y de las unidades laborales afectadas,
una vez dictada la sentencia disciplinaria, habiéndose aprobado, a la fecha, un Protocolo de apoyo
psicoldgico en procesos de investigaciones disciplinarias por denuncias de acoso sexual, sin perjuicio
de fortalecerse el trabajo que viene desarrollando el departamento de recursos humanos de la
Corporacion Administrativa en la materia, aspecto en que resulta prioritario seguir avanzando.

Estos compromisos abarcan tres dimensiones principales: i) la capacitacion en violencia de género; ii) laimplementacién de medidas preventivas
y reparatorias en los procedimientos disciplinarios por acoso sexual; y iii) la promocién de la paridad en los cargos de mayor jerarquia dentro
del Poder Judicial.
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2. Acciones para la implementacion de la Ley N°21.643 en el Poder Judicial

Como ya sefialé, con motivo de la entrada en vigor de la Ley N°21.643, el 19 de julio de 2024, el Tribunal
Pleno de la Corte Suprema, previa presentacion de un informe elaborado por la Direccion de Estudios y
la Secretaria Técnica de Igualdad de Género y No Discriminacién sobre los impactos de dicha norma en el
quehacer del Poder Judicial, encomend¢ la adecuacion de la normativa interna a la nueva ley. Esta tarea fue
encargada a una mesa técnica integrada por el Subcomité de Riesgos Psicosociales, el Departamento de
Recursos Humanos de la CAPJ, la Direccion de Estudios y la referida Secretaria.

Dado que la Ley N°21.643 entraria en vigencia en agosto de ese mismo afo, y ante la necesidad de contar
con una regulacion inmediata, la Corte Suprema estimé necesario establecer una regulacion transitoria que
permitiera dar cumplimiento oportuno a la nueva normativa, tanto en lo relativo a los procedimientos de
investigacion y sancidn del acoso laboral y sexual, como en lo que respecta a la violencia en el trabajo ejercida
por terceros ajenos a la relacion laboral. En ese contexto, el 29 de julio de 2024 el Pleno aprob¢ el Acta
N°160-2024, “Auto acordado que adecua la regulacion del Poder Judicial en materia de procedimientos de
investigacion y sancion de acoso laboral y acoso sexual™,” el cual fue publicado en el Diario Oficial el 9 de
agosto de 2024.

Esta Acta, de caracter transitorio, establece como procedimiento comdn para las investigaciones disciplinarias
por denuncias de acoso sexual y laboral, el establecido en el Acta 103-2018, con algunas adecuaciones para
ajustarse a la nueva ley, entre ellas: modifica la definicion de acoso laboral eliminando la necesidad de
reiteracion de la conducta, incorpora la perspectiva de género como principio del procedimiento, indica que
la denuncia podra realizarse verbalmente, establece que se deberdn adoptar de manera inmediata medidas
de resguardo respecto de las personas involucradas, se establece como criterio preferente que la persona
encargada de la investigacion cuente con formacion en materias de acoso, género o derechos fundamentales,
entre otras. En cuanto a la violencia laboral ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, la institucion se
compromete a su prevencion, investigacion y sancion, asi como a la proteccion de quienes integran el Poder
Judicial y la CAP) que hayan sido victimas de este tipo de actos.

En definitiva, con esta regulacion establecida para el cumplimiento de lo establecido por la Ley N°21.643, el

Poder]udicial ampli6 la proteccion queya tenian las personas denunciantes de acoso sexual, alas denunciantes
de acoso laboral. Con ello se les asegura su participacion en el proceso, se les brinda apoyo psicoldgico a la

16 Disponible en el siguiente enlace: https://secretariadegenero.pjud.cl/images/stignd/recursos/infografias/acososexual/Acta160-2024.pdf.
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instrucciony contencién emocional y les son aplicables todas las medidas que el Acta 103-2018 establece para
evitar la victimizacion secundaria, entre ellas, la mas reciente referida a prohibir la presencia de la persona
denunciada o su representante durante la toma de declaracién de la persona denunciante.

La Corte Suprema de Justicia aprobd en 2025 una nueva normativa disciplinaria definitiva y un protocolo de
prevencion de acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, donde se hace cargo de dar integro cumplimiento
a las obligaciones establecidas en la Ley N°21.643.
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3. Consideraciones finales

Los apartados anteriores dan cuenta de las mdltiples acciones desarrolladas por el Poder Judicial para
abordar, de manera integral y prioritaria, el acoso sexual al interior de la institucion. A mas de ocho afios
del inicio de este proceso, puede afirmarse que existe un compromiso institucional sostenido por parte de
este poder del Estado, en el combate y erradicacion de todas las formas de violencia contra las mujeres,
incluyendo el acoso sexual. Hemos querido destacar, asimismo, que los principales contenidos de la Ley N°
21.643 guardan coherencia con los marcos normativos y programaticos ya existentes en el Poder Judicial,
particularmente con la Politica de Igualdad de Género y No Discriminacion, el Acta N° 103-2018 y con la
Politica de Clima Laboral, los cuales se mantendran y perfeccionaran en los instrumentos que se encuentran
en proceso de elaboracion.

Sin perjuicio de ello, esta nueva legislacion, en términos de fondo, plantea una serie de desafios directamente
vinculados con la cultura organizacional y la superacion de practicas inadecuadas que se encuentran
fuertemente arraigadas y que es necesario visibilizar, sancionar y erradicar; asimismo, requiere analizar
y definir el rol de la institucion en relacion a la violencia en el trabajo ejercida por terceros, entre otras
cuestiones. En este contexto, uno de los desafios pendientes del Poder Judicial consiste en abrir espacios
de didlogo, reflexion y formacion al interior de la institucion, que permitan repensar la forma en que nos
relacionamos, los factores que perturban el respeto que nos debemos y elaborar criterios comunes para
abordar estas problemdticas desde una perspectiva de derechos humanos y con enfoque de género.

LaLeyN°21.643 es, sinduda, un desafio paralajudicatura, que tendra que ir delineando jurisprudencialmente
sus alcances, para lo cual espero que los articulos incluidos en esta nueva edicion de nuestra revista sean de
utilidad.
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Introduccion

En el ambito laboral, la violencia y el acoso son realidades de caracter multicausal, multidimensional, global y
transversal (Undurraga y Lopez, 2020, p.1) que han ido en aumento en los ultimos afios. Es tal la extensiony
profundidad de sus efectos y consecuencias que se les hadenominado la nueva epidemia del S. XXI (Ansoleaga,
Gomez-Rubio y Mauro, 2015, p.174). Estos fendmenos alejan la posibilidad de alcanzar un trabajo que pueda
calificarse como “decente™, en los términos acufiados por la OIT.

La violencia y el acoso tienen un origen multicausal. De acuerdo a la doctrina, estos procesos pueden
explicarse por determinadas variables individuales de personalidad tanto de acosadores como de victimas;
desde una vision antropolégica, que plantea que los conflictos interpersonales son inherentes a las
relaciones sociales; y, también, desde una perspectiva basada en las caracteristicas de los entornos socio-
laborales u organizacionales, siendo esta Ultima tesis la que ha tenido mayor aceptacion (Toro y Gémez-
Rubio, 2016, p.111).

1 Se entiende por tal el “acceso a un trabajo productivo y debidamente remunerado, seguridad en el lugar de trabajo y proteccién social de
las familias, mejores perspectivas de desarrollo personal y de inclusion social, libertad de los individuos para expresar sus reivindicaciones,
organizarse y participar en la toma de las decisiones que afecten en su vida, asi como la igualdad de oportunidades y de trato para todas las
personas, tanto para los hombres como para las mujeres”. Disponible en el siguiente enlace: https://www.ilo.org/es/temas/trabajo-decente.
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Algunos de los factores que crean condiciones propicias para la ocurrencia de casos de violencia y acoso en los
entornos de trabajo son la informalidad, la tercerizacion de servicios, los contratos temporales y los horarios
flexibles, entre otros, es decir, es usual que se presenten en contextos caracterizados por la precariedad y
flexibilidad laboral (Acevedo, 2012, p.169). Por otra parte, existen factores de riesgo psicosocial relacionados
con el trabajo que aumentan la probabilidad de que se produzcan este tipo de situaciones, tales como las
altas demandas de trabajo, la presion, los estilos autoritarios y/o machistas de direccién (Pons, 2020, p.57).

Otra de sus caracteristicas es que se trata de procesos multidimensionales, ya que repercuten en distintas
dimensiones o esferas, a saber: afectan a las personas en lo individual, a las organizaciones o empresasy a la
sociedad en su conjunto.

En el plano personal o individual, la violencia y el acoso pueden producir problemas de salud mental y fisica,
como estrés, ansiedad y depresion. Deterioran la seguridad, la confianza, la dignidad y la autonomia de las
victimas, afectando, al mismo tiempo, sus oportunidades laborales debido a las repercusiones emocionales
y fisicas que conllevan. También, cambian profundamente la vida, las expectativas interpersonales de las
trabajadoras y de los trabajadores, y la estructura de su identidad (Undurraga y Lopez, 2020, p.2).

Desde una perspectiva organizacional, la violencia y el acoso en el trabajo aumentan el ausentismo laboral y
las licencias médicas, incrementan la rotacion de trabajadores y disminuyen la productividad, lo que afecta
la competitividad y el desarrollo tanto de las organizaciones como de las personas trabajadoras (Undurraga y
Lopez, 2020, p. 1).Enladimensionsocial, perpetuan las desigualdades, afectando de maneradesproporcionada
a ciertos grupos vulnerables como mujeres, personas LGBTIQ+, migrantes y personas con discapacidad. Sin
duda, esto contribuye a reproducir y perpetuar estereotipos de género y a normalizar dindmicas de poder
perjudiciales que refuerzan las discriminaciones estructurales presentes en nuestra sociedad (Undurraga y
Lépez, 2020, p.2).

A su vez, diversos estudios realizados por la OIT han demostrado que se trata de un problema global y
transversal?> que no distingue fronteras, ambitos de trabajo ni categorias profesionales. Por su complejidad,
la violencia y el acoso laboral exigen tratamientos interdisciplinarios que involucran al derecho, la psicologia,
la medicina, la sociologia y la administracion, entre otros.

Este es el contexto en el que se enmarca el Convenio N°190 de la OIT de 2019, junto con la Recomendacion
N°206 que lo acompania, y la Ley N° 21.643, que entrd en vigor en nuestro pais el 1 de agosto de 2024.

2 Durante el afio 2021, la OIT encargd una encuesta para obtener una aproximacion factica respecto del impacto e implicancias de la violencia
y acoso en el mundo del trabajo. Esta encuesta se aplicé en 121 paises y territorios, abarcando a cerca de 75.000 mil personas mayores de 15
afios. Los resultados revelaron que la violencia y el acoso en el trabajo son un fenémeno mundial. Una de cada cinco personas trabajadoras
(743 millones, es decir, el 22,8%) habia sufrido al menos una forma de violencia o acoso durante su vida laboral. Entre quienes habian
sufrido violencia o0 acoso en el trabajo, alrededor de un tercio (el 31,8%) experimentd mas de una modalidad, y el 6,3% habia enfrentado las
tres modalidades durante su vida laboral (psicoldgica, fisica y sexual). Véase el estudio realizado por la Mutual de Seguridad, el Equipo de
Investigacion Vicepresidencia de la Mujer y la Central Unitaria de Trabajadores (2024), p. 29.
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Quienes administran justicia en materia laboral deberan desarrollar criterios interpretativos que les permitan
abordar los supuestos de erradicacion de la violencia y el acoso en el trabajo conforme a la nueva normativa.
Bajo esta premisa, el objetivo de este trabajo consiste en analizar criticamente la Ley N° 21.643, con especial
énfasis en su descripcion, conceptos clave y los desafios que plantea para su aplicacién en el sistema de
justicia, especialmente para la judicatura. En concreto, se examinaran las nociones de dignidad, perspectiva
de género, acoso sexual, acoso laboral y violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, desde
una perspectiva legal, doctrinal y jurisprudencial. Este analisis incluira algunos aspectos que podrian generar
controversia y, por lo tanto, ser sometidos al conocimiento de los tribunales de justicia.

Este articulo se organiza de la siguiente manera: la primera seccion abordard algunos aspectos generales
del Convenio N° 190 de la OIT, incluido su ambito de aplicacion. A continuacion, se revisaran los conceptos
fundamentales de dignidad y perspectiva de género contemplados en el articulo 2 del Cédigo del Trabajo. En
la tercera parte de esta exposicion se haran algunas referencias genéricas a las definiciones de acoso sexual,
acoso laboral y violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, vinculando estas consideraciones
con las dificultades que podrian surgir en las hipdtesis de subcontratacion y suministro de trabajadores.
En el cuarto acapite se examinara el concepto y los elementos constitutivos del acoso sexual, con especial
énfasis en el no consentimiento, la indeseabilidad de la conducta y la prueba. La quinta seccién se centrard
en el andlisis de la nocion de acoso laboral, los criterios cuantitativo y cualitativo, la gravedad de la o las
conductas que lo constituyen y sus efectos. Finalmente, en la ultima seccion de este articulo, se estudiara la
violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, principalmente desde una perspectiva conceptual,
precisando los alcances de la responsabilidad y las obligaciones del empleador en la materia.

1. Convenio N° 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo

El Convenio N° 190 incluye, por primera vez en el derecho internacional, el reconocimiento especifico del
derecho de toda persona a un mundo de trabajo libre de violencia y acoso. Aborda estas materias de manera
integral y obliga a todo miembro de la OIT que lo ratifique a respetar, promover y asegurar su disfrute (art. 4.1)%.

Nuestro pais, al ratificar este Convenio, se comprometid a enfrentar los desafios que esto supone y adoptar,
en consulta con las organizaciones representativas de empleadores y trabajadores, un enfoque inclusivo,
integrado y que tenga en cuenta las consideraciones de género para prevenir y eliminar la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo (art. 4.2). Esto implica que, en especifico, debe:

3 Anivelinternacional, el Consejo Econdmicoy Social de las Naciones Unidas, a través de la Observacién General N°23 de 2016 (previo ala adopcién
del Convenio N°190 por parte de la OIT), al pronunciarse sobre la aplicabilidad del articulo 7 del Pacto Internacional de Derechos Econémicos,
Sociales y Culturales, sostuvo lo siguiente: “Todos los trabajadores deberian estar protegidos contra el acoso fisico y psicolégico, incluido el
acoso sexual. La legislacion, como las leyes contra la discriminacion, el cddigo penal y la legislacién laboral, deberian definir ampliamente el
acoso, haciendo referencia explicita al acoso sexual y a otras formas de acoso, por ejemplo, por razén de sexo, discapacidad, raza, orientacion
sexual, identidad de género e intersexualidad”. Ademas, hizo referencia a la importancia de establecer una definicién especifica de acoso
sexual, que incluyera su tipificacién y las sanciones correspondientes, y menciond los elementos que deberian incluirse en una politica nacional
aplicable a los lugares de trabajo, tanto en el sector publico como en el privado. Véase Gamonal (2021), pp. 323y 324.
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a) Prohibir legalmente la violencia y el acoso;
b) garantizar que estas materias se aborden mediante politicas pertinentes;

) adoptar una estrategia integral destinada a implementar medidas dirigidas a prevenir y combatir la
violencia y el acoso;

d) establecer y/o fortalecer mecanismos de control, seguimiento y aplicacion;
e) asegurar que las victimas tengan acceso a vias de recurso, reparacion y a medidas de apoyo;
f) prever sanciones adecuadas;

g) desarrollar herramientas, orientaciones y actividades de educacién y formacion, y actividades de
sensibilizacion, de forma accesible, en su caso, y

h) garantizar medios efectivos de inspeccion e investigacion frente a situaciones de violencia y acoso,
incluyendo la Inspeccion del Trabajo u otros organismos competentes.

En su preambulo, el Convenio N° 190 de la OIT cita la Declaracion de Filadelfia, los convenios fundamentales
de la propia OIT y otros instrumentos internacionales pertinentes, tales como la Declaracion Universal de
Derechos Humanos, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales, la Convencion Internacional sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion Racial, la Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacidn contra la
Muijer, la Convencidn Internacional sobre la Proteccién de los Derechos de Todos los Trabajadores Migratorios
y de sus Familiares y la Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.

Por su parte, en la misma exposicion de motivos, establece que la violencia y el acoso en el dmbito laboral,
incluidos aquellos por razones de género, representan una violacion de los derechos humanos y son
incompatibles con la nocién de trabajo decente.

En consonancia con lo expuesto en la introduccion de este articulo, el Convenio N° 190 de la OIT agrega
que tales conductas afectan la igualdad de oportunidades, la salud fisica, psicoldgica y sexual de las
victimas, su dignidad y sus relaciones familiares y sociales. También establece que estos comportamientos
deterioran la calidad de los servicios publicos y privados, limitan el acceso, la permanencia y el desarrollo
profesional, especialmente de las mujeres, y son contrarios a la sostenibilidad empresarial. Asimismo, afectan
negativamente a las organizaciones, las relaciones laborales, el compromiso de las personas trabajadoras, asi
como la productividad y la reputacion de las empresas.
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En este orden de cosas, el Convenio N° 190 también reconoce la importancia de crear una cultura de trabajo
basada en el respeto mutuo y la dignidad, para prevenir la violencia y el acoso. Esto supone que los Estados
tienen la responsabilidad de promover un entorno de tolerancia cero frente a estas practicas, y que todos los
actores laborales involucrados deben prevenirlas y combatirlas. Para ello, se requiere de un enfoque inclusivo
e integrado que tenga en cuenta consideraciones de género y las causas y factores de riesgo subyacentes,
incluyendo los estereotipos de género, las formas multiples e interseccionales de discriminacion y los
abusos de poder por razén de género, como también la violencia y acoso que involucren a terceros, cuando
corresponda.

Al mismo tiempo, el Convenio N° 190 reconoce que la violencia doméstica* tiene un impacto negativo en la
seguridad, salud y productividad laboral, por lo que los gobiernos, empleadores, trabajadores e instituciones
del mercado laboral deben contribuir a reconocer, enfrentar y mitigar sus efectos en el dmbito laboral.

Conceptualmente, este instrumento internacional adopta una definicion amplia sobre las nociones de
violencia y acoso en el mundo del trabajo, y las entiende, en su articulo 1°, como:

4 El articulo 18 de la Recomendacién N° 206 sugiere una serie de medidas para mitigar el impacto de la violencia doméstica en el dambito laboral,
tales como: licencias, modalidades de trabajo flexibles y proteccion para las victimas de violencia doméstica, proteccién temporal contra el
despido, cuando corresponda (salvo que el motivo de éste no esté relacionado con la violencia doméstica y sus consecuencias), inclusién de la
violencia doméstica en la evaluaciéon de los riesgos en el lugar de trabajo, sistemas de orientacién hacia mecanismos publicos de mitigacién de
la violencia doméstica, cuando existan, y programas de sensibilizacion sobre sus efectos.

La Ley N° 21.643 no incorpora ninguna referencia a este tipo de violencia. Sin embargo, el estudio “Violencia doméstica en el marco del
Convenio 190 de OIT y su implementacién en Chile”, realizado por Comunidad Mujer y publicado en enero de 2024 en la Serie Comunidad
Mujer Boletin N°54, constatd que una de las iniciativas mas relevantes en la prevencion y respuesta a la violencia doméstica en el ambito laboral
estd incluida en la Norma chilena NCh3262:2021. Esta norma establece un sistema de gestién para la igualdad de género y conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal, e incluye entre sus requisitos la prevencion, deteccién y derivacién de casos de violencia intrafamiliar. Segtn
el informe, actualmente 105 organizaciones han obtenido dicha certificacion. Un ejemplo de ello es Codelco, que se ha certificado bajo esta
norma chilena y cuenta con un programa de induccién para trabajadores y trabajadoras, asi como campafias informativas en el dmbito de la
prevencion. Esta empresa, ademas, implementd un procedimiento de denuncias presenciales, que incluye la notificacién al superior jerarquico,
seguido de una investigacion y derivacion a las entidades de denuncia y apoyo hacia las victimas de violencia intrafamiliar, en el ambito de la
deteccién.

Este estudio también destaca otras iniciativas, como las implementadas por Laboratorios Bagé Chile o Avon. Laboratorios Bagé Chile, desde
2007, ha adoptado una politica antiviolencia, estableciendo una linea de prevencién de violencia intrafamiliar. Por su parte, Avon, desde 2020,
implementd un protocolo y una licencia para victimas de violencia de género, ademéas de lanzar una serie de campafias publicas, como “Cambia
el trato” (2018), que a través de spots buscaba generar conciencia; “Aisladas no solas” (2020), en colaboracién con la marca Natura, que brindé
informacién sobre la violencia hacia las mujeres durante la pandemia; y “Te mando un audio” (2020), una serie de audioguias con herramientas
para apoyar a las victimas de violencia intrafamiliar.

Desde una perspectiva normativa, el articulo 1 de la Ley N° 21.675, publicada en el Diario Oficial de fecha 14 de junio de 2024, consagra el
derecho de toda mujer a una vida libre de violencia. Establece que su principal objetivo consiste en prevenir, sancionar y erradicar la violencia
en contra de la mujer, en razén de su género y, con el fin de alcanzar este propésito, regula medidas de prevencidn, proteccién, atencién,
reparacion y de acceso a la justicia para las mujeres victimas de violencia en razén de su género, considerando especialmente las situaciones
de vulnerabilidad o discriminaciones multiples en que puedan encontrarse. Por su parte, en su articulo 5, define la violencia de género como
“cualquier accién u omisién que cause muerte, dafio o sufrimiento a la mujer en razén de su género, donde quiera que ocurra, ya sea en el
ambito publico o privado; o una amenaza de ello”. Este concepto, sin duda, incluye la violencia doméstica.

Por ultimo, cabe mencionar la Ley N° 21.565, de 9 de mayo de 2023, que establece un régimen de proteccion y reparacion integral en favor de
las victimas de femicidio y suicidio femicida y sus familias. Esta ley reconoce una serie de derechos a las victimas, entre los que se incluyen: el
derecho a la proteccién en el trabajo, a través del reconocimiento de fuero laboral desde la perpetracién del hecho hasta un afio después; el
derecho a solicitar la adecuacion temporal de la prestacion de servicios, durante el plazo que dure el fuero, para permitir la debida reparacion
y proteccién de la victima; y el derecho de las trabajadoras victimas de femicidio frustrado o tentado a comparecer a cualquier diligencia de la
investigacion o procedimiento judicial, lo cual se considera una justificacion valida para su ausencia laboral, siempre que sean requeridas por
las autoridades correspondientes.
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un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos
y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que
causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual o econdémico, e incluye la
violencia y el acoso por razén de género.

El Convenio N° 190, asimismo, define la violencia y el acoso en razdn de género como “aquellos que van
dirigidos contra las personas por razon de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a
personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual”.

Conviene hacer presente que las disposiciones del Convenio N° 190 de la OIT no son autoejecutables, por
lo tanto, deben aplicarse a través de la legislacion nacional, convenios colectivos u otras medidas acordes
con la practica nacional (art. 12). El mismo articulo 1° del Convenio establece que la violencia y el acoso
pueden definirse en la legislacion nacional como un solo concepto o como conceptos separados. En nuestro
ordenamiento juridico se opt6 por la segunda alternativa. Tal como se analizara con mas detalle en la préxima
seccion de este articulo, la Ley N° 21.643 de 2024, en las nuevas letras a), b) y ¢) del inciso segundo del articulo
2 del Codigo del Trabajo, define acoso sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo ejercida por terceros
ajenos a la relacion laboral.

Ahora bien, el Convenio N°190 parte de la base de que nadie deberia ser objeto de violencia y acoso en
el mundo del trabajo. Por lo tanto, en su articulo 2° incluye dentro de su ambito subjetivo de proteccién a
los trabajadores asalariados; las personas que trabajan, cualquiera sea su situacion contractual; personas
en formacion, incluidos pasantes y aprendices; los trabajadores despedidos; los voluntarios; personas
en busca de empleo y los postulantes a un empleo, y los individuos que ejercen la autoridad, funciones o
responsabilidades del empleador. Ademas, se aplica a todos los sectores, publico o privado, de la economia
formal e informal, en zonas urbanas o rurales.

¢Qué sucede en nuestro pais? Desde la entrada en vigor de la Ley N° 20.005 de 2005 y la Ley N° 20.607
de 2012, el acoso sexual y laboral fueron regulados tanto en el sector privado como en el publico, ya que
ambas normativas modificaron el Cédigo del Trabajo y el Estatuto Administrativo. Lo mismo sucede con la
Ley N° 21.643. Por otro lado, la Ley N° 21.280 de 2020 hizo aplicable el procedimiento de tutela de derechos
fundamentales a los funcionarios publicos.

Sin embargo, tanto antes como después de la entrada en vigor de la Ley Karin, Unicamente se considera como
sujeto pasivo de estas conductas al trabajador o trabajadora, al menos explicitamente, y no asi a quienes
carecen de este caracter, como voluntarios, pasantes, personas en busca de empleo e independientes.

En este escenario, es importante sefialar que ya desde el afio 2009 la Direccion del Trabajo, frente al
requerimiento de una alumna en practica que denunci6 haber sido victima de conductas de acoso sexual por
parte de un trabajador de una empresa, determind que resultaban aplicables las normas procedimentales
incorporadas al Titulo IV, del Libro Il, Cédigo del Trabajo, por la Ley 20.005 sobre acoso sexual, debiendo
exigirsele al empleador a cargo de la direccion de la empresa en que se habian verificado estas conductas de
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acoso sexual por parte de uno de los trabajadores bajo su dependencia, el cumplimiento de las obligaciones
que leimponia dicha normativa. Esta decision se fund6 en la idea de que, aunque la alumna no era trabajadora
(conforme a lo dispuesto en el articulo 8° inciso tercero del Codigo del Trabajo), esta situacién se habia
producido en un espacio alcanzado por las potestades del empleador, quien estd obligado a mantener un
ambiente laboral digno y de mutuo respeto (Direccion del Trabajo. Dictamen Ordinario N° 4354/059, de 29
de octubre de 2009). Este dictamen agregd que sostener la interpretacion contraria seria “parad6jico”, ya que
el empleador tendria la obligacion de proporcionar colacién y movilizacién al alumno (a) o egresado (a) en
practica, pero no la de adoptar las medidas necesarias para asegurar que realice su practica profesional en
un ambiente digno y libre de acoso sexual. Esta misma légica podria extenderse a los voluntarios y aplicarse
también en casos de acoso laboral y violencia en el trabajo, aunque no, por ejemplo, a los trabajadores
independientes.

Por su parte, recientemente, la Ley N° 21.675, que estatuye medidas para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia en contra de las mujeres, en razon de su género, de 14 de junio de 2024, junto con definir violencia
en el trabajo se refirid a su ambito subjetivo de proteccion. En su articulo 6 numeral 9, define violencia en el
trabajo como:

toda accién u omision, cualquiera sealaforma en la que se manifieste, que vulnere, perturbe o amenace
el derecho de las mujeres a desempefiarse en el trabajo, libres de violencia, provenga del empleador
o de otros trabajadores;

y, a continuacion, agrega que incluye

a todas las trabajadoras formales o informales, que presten servicios en la empresa en forma directa
o bajo el régimen de subcontratacién o servicios transitorios, practicantes o aprendices, asi como
aquellas trabajadoras que ejercen autoridad o jefatura en representacion del empleador.

Finalmente, cabe sefalar que para que la Ley N° 21.643 sea aplicable a los postulantes a un empleo, seria
necesario que el ambito de aplicacion del procedimiento de tutela de derechos fundamentales incluyera la
etapa precontractual laboral, lo que, a la fecha, s6lo ha sido aceptado por alguna doctrina minoritaria (Vid.
Iturriaga, Camilo, 2026, pp.54 y ss y Gamonal y Guidi, 2020, pp. 128y ss.).
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2. Conceptos fundamentales de dignidad y perspectiva de género

Como adelanté en el acapite anterior, la Ley N° 21.643 reemplazo el inciso segundo del articulo 2 del Cédigo
del Trabajo, quedando redactado de la siguiente manera:

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:

a) El acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona realice, en forma indebida, por cualquier
medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o
perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

b) El acoso laboral, entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresion u hostigamiento
ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por
cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como
resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

C) La violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, entendiéndose por tal
aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasion de la prestacion de
servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.

En el sector publico, el nuevo inciso final del del articulo 13 de la Ley N° 18.575, Ley Organica Constitucional
de Bases Generales de la Administracion del Estado (LOCBGAE), establece que “la funcion publica se ejercerd
propendiendo al respeto del derecho de toda persona, con ocasion del trabajo, a disfrutar de un espacio
libre de violencia, acoso laboral y sexual”. Ademas, indica que “los 6rganos de la Administracion del Estado
deberdn tomar todas las medidas necesarias para su prevencion, investigacion y sancion”. El articulo 62
de la misma ley establece que “contravienen especialmente el principio de probidad administrativa®, las
siguientes conductas: “10. Ejercer conductas de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo, que sufran
las funcionarias y los funcionarios en los términos del articulo 2° del Codigo del Trabajo”.

5 Conforme al articulo 52 inciso 2° de la LOCBGAE, “el principio de la probidad administrativa consiste en observar una conducta funcionaria
intachable y un desempefio honesto y leal de la funcién o cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular”.
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Por su parte, tanto el articulo 84 letras )y m) de la Ley N° 18.834, que Aprueba el Estatuto Administrativo (LEA),
y el articulo 82 letras I) y m) de la Ley N° 18.883, que Aprueba el Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales (LEAFM), establecen la prohibicion de realizar cualquier acto atentatorio contra la dignidad de
los demas funcionarios, y considera como tales al acoso sexual, la discriminacion arbitraria y el acoso laboral,
remitiéndose al articulo 2 del Codigo del Trabajo.

Comencemos con el andlisis del articulo 2° inciso segundo del Cadigo del Trabajo.

En primer lugar, esta disposicion legal sefiala que las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un
trato libre de violencia, en consonancia con lo establecido en el Convenio N°190 de la OIT. A continuacién,
hace referencia a dos elementos cruciales en esta materia: la dignidad de la persona y la perspectiva de
género, los cuales seran objeto de andlisis en las siguientes lineas.

2.1. ;{Qué se entiende por dignidad humana?

La dignidad humana es un concepto complejo y dificil de definir con precision. Se considera una cualidad
esencial y distintiva del ser humano, lo que le confiere un caracter Unico que lo diferencia de todo lo no-
humano. Esta idea de dignidad se erige como un rasgo fundamental de la identidad humana, relacionada con
su capacidad de inteligencia, libertad y sentido moral (Marin, 2007, p.1).

Como precisan Gamonal y Pino, la nocion de dignidad puede comprenderse a partir de dos enfoques
complementarios. El primero, de raiz kantiana, se centra en la autonomia y la capacidad de eleccién del ser
humano como fundamento de su dignidad. El segundo, de inspiracion humanista y renacentista, enfatiza los
atributos distintivos que nos separan de otras especies como los animales. En esta linea, la dignidad implica
que todos y Unicamente los seres humanos vivos deben ser tratados, tanto por los demas como por ellos
mismos, como fines en si mismos (Gamonal y Pino, 2024, p. 6).

Podemos entender la dignidad también como un "concepto relacional”, ya que conecta un atributo —el ser
humano que trabaja- con una exigencia: no tratar a los trabajadores "exclusivamente como medios" (Ugarte,
2024, p.5). El ser humano posee una dignidad, y el propésito fundamental del Derecho del Trabajo es protegerla.
Por lo tanto, su funcion se traduce en impedir que el ser humano sea tratado como un objeto (Ugarte, 2024, p.5).
Recordemos que, conforme a la Declaracion de Filadelfia de 1944, “el trabajo no es una mercancia”.

31



32

ANALISIS DE LA LEY N° 21.643 DE 2024

A mayor abundamiento y en linea con lo ya expresado, el Dictamen de la Direccién del Trabajo N° 362/19, que
fija el sentido y alcance de la Ley N° 21.643, de 7 de junio de 2024, se remite, para estos efectos, al Dictamen
N°2210/035 de 2009, el cual establece que, en el ambito del contrato de trabajo, “el empleador esta obligado
a respetar la dignidad del trabajador, a tratarlo con respeto”. Agrega que debe garantizar que el trabajador
sea respetado tanto por sus jefes o superiores jerarquicos como por sus compafieros de trabajo. Bajo este
enfoque, Américo PIa sostiene que el empleador debe velar por la moralidad del ambiente laboral; por lo
tanto, no sélo es responsable de sus propias acciones y de las de sus representantes, sino también de los
actos de otros trabajadores, siempre que no sean detenidos o sancionados por él°.

Conforme a este Ultimo dictamen, lo anterior se vincula con lo establecido en el articulo 1° inciso 1° de la
Constitucion Politica de la Republica, que expresa: "las personas nacen libres e iguales en dignidad y derechos".
Esto implica que "el ser humano, independientemente de su edad, sexo o condicidn particular, es acreedor
siempre a un trato de respeto". En este sentido, agrega que, como afirma Carlos Colautti y una gran cantidad
de autores, "la dignidad no sélo es un derecho auténomo, sino el presupuesto de todos los demas derechos.
Es decir, que todos ellos tienden a la preservacion del principio basico de la dignidad (Direccion del Trabajo.
Dictamen Ordinario N° 2210/35, de 10 de junio de 2025).

Por consiguiente, esta nocion “aparece en los textos juridicos indisolublemente ligada al concepto de derechos
humanos” (Marin, 2007, p. 2.). En otras palabras, “la dignidad humana es la causa de que se reconozcan
derechos, es su justificacion” (Marin, 2007, p.2). A mayor abundamiento, “el derecho a tener y a poner en
practica derechos es la especificacion del valor de la dignidad humana” (Marin, 2007, p. 2.).

En particular, en el derecho laboral, la dignidad ha sido reconocida como un principio muy relevante (Gamonal
y Pino, 2024, p.5). Se valora el trabajo “como un atributo que surge de la propia dignidad del sujeto que
presta servicios” (Irureta, 2006, p. 157). Por lo tanto, la dignidad del trabajador y sus derechos fundamentales
constituyen un criterio interpretativo clave para determinar el ejercicio legitimo del poder de direccion y
control por parte del empleador. En este orden de ideas, se subraya la importancia de la dignidad como base
para regular las relaciones laborales y garantizar un trato justo y respetuoso (Gamonal y Pino, 2024, p.5).

6 Direccion del Trabajo, Dictamen Ordinario N° 362/19, de 7 de junio de 2024. Disponible en linea: https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-
article-126267.html. El empleador puede ser responsable directamente por incurrir en conductas de acoso sexual y/ laboral; o indirectamente,
si los sujetos activos de estas conductas son uno o mas compafieros de trabajo o subordinados de la victima, y no cumple con su deber de
seguridad del articulo 184 del Cédigo del Trabajo. En este sentido, cabe hacer presente que el articulo 3 del Decreto N° 21, que aprueba
el Reglamento que establece directrices a las cuales deben ajustarse los Procedimientos de Investigacion de Acoso Sexual, Acoso Laboral y
Violencia en el Trabajo, dictado por el Ministerio del Trabajo y Previsién Social, de fecha 3 de julio de 2024, reconoce distintos tipos de acoso, a
saber: horizontal, vertical descendente, vertical ascendente y mixto o complejo. Dicho reglamento define este Ultimo como “aquella conducta
ejercida por una 0 mas personas trabajadoras de manera horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar de intervenir en favor
de la persona afectada no toma ninguna medida o ejerce el mismo tipo de conducta de acoso”. Asimismo, el empleador también puede
ser responsable frente a la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral, si infringe su deber de proteccién y de asegurar a sus
trabajadores un trato libre de violencia.
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En concreto, esta nocién ha jugado un importante rol en el procedimiento de tutela de derechos fundamentales,
ya sea como argumento de las partes, argumento de refuerzo e, incluso, como argumento clave de la sentencia
(Gamonaly Pino, 2024, p.11).

Asi, en la causa "Garcia con Macroi" (Primer Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-551-2018, de
9 de enero de 2019), el Tribunal entendi6é que la respuesta de la empresa ante un acto tan grave como el
sucedido en este caso, parecia ser insuficiente para restaurar la dignidad de la demandante y reparar las
consecuencias sufridas. El Tribunal sefiald, ademas, que, pese a que la empresa no habia alcanzado certeza
sobre la veracidad del acoso sexual, y de que cumplié con la obligacion de separar los lugares de trabajo de
los involucrados, resultaba evidente que no se habian adoptado otras medidas adicionales, pese a contar con
los antecedentes y recursos para hacerlo. En este sentido, la parte demandada no demostré haber informado
a la trabajadora afectada sobre los resultados de la investigacién, omision que habria afectado la integridad
psiquica de ésta, ya que, al sentirse victima de una agresion a su dignidad, buscé ayuda en su empleador,
el cual, aunque mostrd una actitud inicial de apoyo, no hizo un seguimiento de las condiciones emocionales
ni laborales de la dependiente, ni mostr¢ iniciativa para comprobar su estado de salud mental (citado por
Gamonal y Pino, 2024, p. 13).

Por su parte, en la causa “Hermosilla con Asistencia Publica”, que citaré en relacion con el concepto de
dignidad y como introduccion a la revision del concepto de perspectiva de género (que desarrollaré en el
préximo acdpite de este trabajo), se presenté una demanda por acoso laboral, alegando la vulneracién de los
derechos a la integridad fisica y psiquica, asi como a la honra, de una trabajadora que ejercia como dentista
en un hospital publico. En el considerando noveno, el Tribunal expresé que:

La mujer a tal punto es una extrafia en el mundo del trabajo, que sufre problemas atipicos como el
poder ser acosada estando en posiciones de poder, como ocurre en este caso. Una mujer en puestos
de toma de decision es infrecuente dentro de una organizacion, por lo que resulta doblemente
perturbadora para los estereotipos de género, que conciben que si ya la mujer no debiese trabajar en
forma remunerada, mucho menos debiese estar en puestos de toma de decision, tradicionalmente
masculinos. En este caso, se advierte que el trato peyorativo recibido por la denunciante -“yegua”,
“perra asquerosa”- tiene que ver con la combinacion de estereotipos de género -las expresiones con
las que se refiere el denunciado a ella- y con su posicion de poder, al atribuirle decisiones de otros y
procediendo a arremeter contra ella y no contra otras jefaturas masculinas.
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A continuacién, en el mismo considerando, el Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago sostuvo que:

La perspectiva de género aplicada al Derecho del Trabajo nos ha permitido ver que la relacion laboral,
paradigma de una estructura asimétrica de poder, se ve acentuada cuando quien trabaja es una mujer,
ya que se trata de un espacio que fue pensado y construido para hombres. Esto significa que la mujer
en el trabajo se expone a condiciones de mayor opresion que su par masculino. Esto se aprecia en
riesgos laborales feminizados como el acoso sexual, como también a tratos desiguales y humillantes
motivados en el género. A esta especial forma de persecucion se le denomina acoso sexista, ilicito que
se ha explicado como cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo (Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-1061-2018, de 16 de mayo de 2019,
considerando noveno. Citado por Gamonal y Pino, 2024, pp. 17y 18).

2.2. Perspectiva de género

El considerando transcrito en la seccién anterior destaca a la dignidad y perspectiva de género como
elementos clave para entender el acoso laboral hacia las mujeres, en este caso especifico, en roles de poder.
La dignidad de la mujer se ve afectada cuando, debido a estereotipos de género, se la percibe como una
"extrafia" en el ambito laboral, generando tratos despectivos y agresivos. Ahora, desde una perspectiva de
género, se evidencia que el espacio laboral, disefiado histéricamente para hombres, expone a las mujeres a
formas de acoso especificas, como el acoso sexista, que vulneran su integridad y dignidad. Segun analizaré a
continuacion, esta directriz (Lizamay Lizama, 2024, p. 27) es esencial para visibilizar y corregir desigualdades
de poder en el trabajo.

Bajo esta premisa, cobra relevancia el paradigma basado en la competencia, un enfoque que busca explicar el
acoso laboral ambiental, entendiendo que el acoso responderia a la defensa que algunos hombres hacen de
los mejores puestos de trabajo frente a la creciente competencia de las mujeres en el mercado laboral. Segln
este planteamiento, dichos hombres defenderian un “modelo masculino” de trabajador, al cual consideran
que las mujeres no pueden adaptarse debido a su supuesta “incapacidad” (Gamonal y Guidi, 2015, p. 312).

7 La ventaja de este modelo radica en que permite incluir situaciones que muchas veces han pasado desapercibidas para las teorfas tradicionales.
Por ejemplo, se aborda el acoso entre trabajadores varones en ausencia de atraccién sexual, como sucede en aquellos casos en que el sujeto
pasivo no se ajusta a la imagen masculina del trabajo. Esto incluye a hombres solteros, demasiado emocionales, que no encajan en el rol
de hombre proveedor -porque cuidan a sus hijos, realizan tareas domésticas o perciben menos ingresos que su conyuge-, o bien, porque
transmiten una imagen de debilidad en comparacién con sus compafieros.
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Ahora bien, se ha sostenido que la perspectiva de género es una “forma de ver o analizar el impacto del género en
las oportunidades, roles e interacciones sociales de las personas, permitiendo luego transversalizar esta perspectiva
en una politica institucional” (Secretaria Técnica de Igualdad de Género y No Discriminacién, 2021, p. 51).

A mayor abundamiento, y, en palabras de la Direccion del Trabajo, este enfoque

da cuenta de la presencia de una estructura de poder asimétrica que asigna valores, posiciones, habitos
diferentes a cada uno de los sexos y por ende estructura un sistema de relaciones de poder conforme
a ello, el cual se ha conformado como una légica cultural, social, econémica y politica omnipresente en
todas las esferas de las relaciones sociales (Direccion del Trabajo, Dictamen Ordinario N° 362/19, de 7
de junio de 2024.).

Para estos efectos, es preciso tener presente que “la categoria de género, como categoria de analisis, alude a
las diferencias entre los sexos que se han construido culturalmente, y no a las diferencias fisicas y bioldgicas o
que son atribuibles a la naturaleza” (Secretaria Técnica de Igualdad de Géneroy No Discriminacion, 2021, p. 51).

Histéricamente, la sociedad ha impuesto ciertos roles de género especificos y la division sexual del trabajo.
Este modelo, referido a la reparticion social de tareas o actividades segun sexo-género, ha implicado que
se produzcan y perpetlen las diferencias en la participacion laboral y en los salarios de hombres y mujeres
(Uribe-Echeverria, 2008, p. 18).

El término "division sexual del trabajo" se refiere a la existencia de procesos que sexualizan tanto
la "division social" como "técnica" del trabajo. Esto implica una insercion diferenciada de hombres
y mujeres en los espacios de reproduccion y produccion social. En el ambito de la reproduccion, se
manifiesta en la segregacion o concentracion de las mujeres en las tareas domésticas. Mientras que, en
el ambito de la produccion, se observa en la segregacion ocupacional o concentracion de las mujeres
en sectores de actividad, ocupaciones y puestos de trabajo especificos (Uribe-Echeverria, 2008, p. 18). A
mayor abundamiento, las mujeres, ademas de participar como trabajadoras en el mercado laboral, son
“responsables de las tareas reproductivas de la sociedad” (Supiot, 1999, p. 253). Sin duda, en el ambito
de la reproduccion, las mujeres dedican mas tiempo que los hombres a lo que se conoce como "trabajo
doméstico no remunerado” (término adoptado desde la Plataforma de Accidn de Beijing de 1995 de las
Naciones Unidas), también llamado "trabajo doméstico de cuidado".

Por ejemplo, en las hipdtesis de acoso sexual, los estereotipos de género se traducen en asumir lo femenino
como sinénimo de objeto sexual, en una posicion subordinada respecto del hombre (Vera, 2021, p. 88).
De hecho, segun la Corte Interamericana de Derechos Humanos (Corte IDH), en el caso Gonzdlez y otras
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“Campos Algodoneros” Vs. México (2009), “el estereotipo de género se refiere a una preconcepcion de
atributos o caracteristicas poseidas o papeles que son o deberian ser ejecutados por hombres y mujeres
respectivamente”. Este fallo sefiala, ademas, que “la creacion y uso de estereotipos se convierte en una de las
causas y consecuencias de la violencia de género en contra de la mujer”®.

La Direccién del Trabajo observa que el articulo 2°, al consagrar la perspectiva de género, “implica la adopcion
de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacion basada en dicho motivo", lo
que refleja que el legislador parte del supuesto de la existencia de una situacion de desigualdad que debe ser
superada, cuyas consecuencias afectan en mayor medida a las mujeres, asi como a aquellas personas que no
se ajustan o desafian los roles asignados por los estereotipos de género impuestos socialmente (Direccion del
Trabajo. Dictamen Ordinario N° 362/19, de 7 de junio de 2024).

La Secretaria Técnica de Igualdad de Género y No Discriminacion de la Corte Suprema considera necesario
distinguir entre las diferencias sexuales y las atribuciones, ideas, representaciones y prescripciones sociales
construidas a partir de éstas. Sefiala, también, que una asignacion rigida de estereotipos de género limita los
deseos e impone barreras al desarrollo pleno e igualitario de cada persona. En concordancia con lo expuesto,
para el Poder Judicial, la perspectiva de género constituye una herramienta metodoldgica de andlisis que
permite a quienes administran justicia abordar los casos que se les presentan con una mirada que reconozca
y visibilice las barreras que dificultan el goce y ejercicio igualitario de ciertos derechos, especialmente en
grupos histéricamente discriminados desde una perspectiva estructural, como las mujeres y personas
LGTBIQ+. De esa manera, busca garantizar que la interpretacion y aplicacion del derecho, conforme a las
normas nacionales e internacionales, no perpetuie dichas desigualdades y garantice plenamente el respeto
del principio de igualdad (Secretaria Técnica de Igualdad de Género y No Discriminacion, 2021, p. 51).
Especificamente, esto se traduce en interpretar las normas ajustandose al principio de igualdad efectiva o
sustancial entre hombres y mujeres, resolver las lagunas axioldgicas o normativas teniendo como guia el
principio de igualdad de sexos, y juzgar libre de sesgos, prejuicios o estereotipos (Cavas, citado por Lizama y
Lizama, 2024, p. 40).

8 Vera (2021), p. 88. La Corte IDH sostuvo en su sentencia que “...al aplicar el test propuesto por Cook y Cusack, antes expuesto, se encuentra que
entre los referidos funcionarios publicos actuaron con base en un estereotipo sobre los roles sexuales de las mujeres, condicionando el acceso
a sus derechos a un determinado tipo de comportamiento moral considerado estereotipicamente correcto, lo cual provocé que minimizaran
las denuncias por las desapariciones de mujeres y culparan a las propias victimas de su suerte, ya fuera por su forma de vestir, por el lugar en
el que trabajaban (maquiladoras), por el lugar de su desaparicién (bares o restaurantes) o por caminar en las calles de noche. Asi se denegd
el derecho de acceso a la justicia para las jévenes y sus familias, se impuso a la familia la carga de asumir la bisqueda de sus hijas y de probar
que su comportamiento no era reprochable, y se afecté su dignidad en tanto no se les reconocié como personas titulares de derechos...”. Véase
Secretaria Técnica de Igualdad de Género y No Discriminacion (2018), p. 51.
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Por consiguiente, no basta con garantizar la igualdad formal ante la ley; es necesario avanzar hacia unaigualdad
sustancial. Esto requiere abandonar la idea de que las mujeres deben ser tratadas igual cuando son iguales
a los hombres, y de forma distinta si son diferentes a los hombres, ya que este enfoque puede perpetuar
situaciones de vulnerabilidad y abrir la puerta a actos de discriminacion (Lizama y Lizama, 2024, p. 38).

En este escenario, resulta relevante el criterio de la "mujer razonable" desarrollado por la jurisprudencia
estadounidense en el caso Kerry Ellison v. Nicholas F. Brady (1991) ante la Corte de Apelaciones del Noveno
Circuito Federal. Este criterio establece que, en situaciones donde la victima sea una mujer, la evaluacion del
caso debe basarse en el criterio de una mujer razonable, en lugar de una persona razonable (Puyeski, 1999,
pp.19y ss. Vid. Gamonal y Guidi, 2015, pp. 319y 320).

Hace mas de tres décadas, la Corte norteamericana establecié que:

existe una amplia gama de puntos de vista, incluso en el grupo de mujeres, pero también creemos que
muchas mujeres comparten preocupaciones comunes que los hombres no necesariamente comparten.
Por ejemplo, debido a que las mujeres son desproporcionadamente victimas de violaciones y de asaltos
sexuales, ellas tienen un incentivo mucho mas fuerte para preocuparse por el comportamiento sexual.
Las mujeres que son victimas de formas sutiles de hostilizacion sexual podrian comprensiblemente
preocuparse acerca de si la conducta de un acosador es simplemente un preludio a un asalto sexual
violento.

A continuacién, la Corte norteamericana preciso que:

adoptamos la perspectiva de una mujer razonable, fundamentalmente porque creemos que la
perspectiva de una persona razonable, sin tomar en cuenta su sexo, tiende a tomar en cuenta las
experiencias de los hombres y tiende a ignorar sistematicamente las experiencias de las mujeres.
La perspectiva de la mujer no establece un nivel mas alto de proteccion para las mujeres que para
los hombres. Por el contrario, un examen de los hechos tomando en cuenta el género de la victima
de hostilizacion sexual permite a las mujeres participar en el mercado de trabajo en igualdad de
condiciones que los hombres®.

9 Fernandez (2001), p. 138. Es importante considerar sus implicancias en relacién a la perspectiva de género, sin perder de vista las criticas
formuladas por McGinley (Reasonable Men?, Conn. L. Rev. 1, 6 n.° 22, 2012), quien sefiala que este criterio asume que el acoso sexual siempre
es perpetrado por un hombre contra una mujer, excluyendo casos de acoso entre personas del mismo sexo o de mujeres hacia hombres.
La autora cita, como ejemplo, el caso Prospect Airport Services, en el que un hombre denunci6 acoso sexual por parte de una compafiera
de trabajo, mientras que el empleador no tomé medidas para impedirlo. El Tribunal de Distrito desestimé la demanda, decisién que fue
posteriormente revertida por la Corte del Noveno Circuito Federal, justificiandose en que el mismo abogado del demandante habria comentado
que, en una situacién similar, la mayoria de los hombres hubiera recibido con agrado el acoso sexual de una mujer, lo cual refuerza los
prejuicios que subyacen en estos casos. Véase Gamonal (2024), pp. 21y 22 y Gamonal (2022), p. 303.
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La “perspectiva de género feminista”, basada en la experiencia y vision de las mujeres, no genera una justicia
parcial; por el contrario, busca garantizar que se consideren de manera adecuada todas las perspectivas,
considerando a las mujeres como actores igual de relevantes que los hombres y con los mismos derechos
(Gamonal, 2024, p.22). En otras palabras, este enfoque permite que los jueces incorporen la vision de
las mujeres y de otras identidades de género marginalizadas en asuntos como el femicidio, la violencia
intrafamiliar, la custodia de los hijos, el acoso sexual y el acoso laboral, entre otros (Gamonal, 2024, p.22).

Desde un punto de vista normativo, el principio de perspectiva de género y el deber de garantizar un trato
libre de violencia fueron incorporados en el inciso segundo del articulo 2° del Codigo del Trabajo, ubicado
en su Titulo Preliminar. Esto implica, conforme ha sostenido la Direccion del Trabajo, que ambos principios
fundamentan las relaciones laborales y deben ser considerados como principios que irradian la aplicacion
e interpretacion de toda la normativa laboral. En consecuencia, constituyen un mandato para el empleador,
quien debe tenerlos a la vista en el ejercicio de sus facultades, asumiendo la obligaciéon de velar por un
ambiente de trabajo basado en el respecto y la no discriminacion, especialmente en materia de género. Esta
obligacion incluye el deber de prevenir situaciones de violencia e implementar politicas internas con el fin de
fomentary concretar una cultura organizacional libre de violencia en todas sus manifestaciones (Direccion del
Trabajo. Dictamen Ordinario N° 362/19, de 7 de junio de 2024).

La Contraloria General de la Republica, a través del dictamen N° E516610/2024 de 19 de julio de 2024, en el
que imparte instrucciones sobre las modificaciones que la Ley N° 21.643 (Ley Karin) introdujo en las Leyes
N°s 18.575, 18.834 y 18.883, en materia de prevencidn, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual
o de violencia en el trabajo, también ha sostenido que la perspectiva de género tiene aplicacion general,
remitiéndose para llegar a esta conclusion a los articulos 3, 14y 30 de la Ley N° 21.675, que estatuye medidas
para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en contra de las mujeres, en razdn de su género, de 14 de
junio de 2024,

10 Elarticulo 3 de la citada ley establece que quienes ejerzan la funcién plblica deben observar especialmente los principios de igualdad y no
discriminacion, debida diligencia, centralidad en las victimas, autonomia de la mujer, asi como los principios de universalidad, interdependencia,
indivisibilidad, progresividad y prohibicién de regresividad de los derechos humanos.

Por su parte, el articulo 14 impone la obligacidn especial de prevenir la violencia de género en el ambito laboral, sefialando que los organismos
del Estado, dentro del marco de sus competencias, deben incorporar transversalmente la perspectiva de género en sus politicas generales en
materia laboral.

Asimismo, el articulo 30 dispone que en todas las investigaciones y procesos judiciales o administrativos sobre violencia de género que afecten
a mujeres, tales como denuncias por acoso sexual y laboral presentadas por ellas, los érganos del Estado deben observar los principios de
debida diligencia y de no victimizacién secundaria.
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Este principio se incluy6 para garantizar el debido proceso y prevenir la discriminacion por razones de género,
junto con los de confidencialidad, imparcialidad y celeridad, en el articulo 211-B del Cddigo del Trabajo y
en el articulo 46 de la Ley Organica de Bases Generales de la Administracion del Estado, referidos a los
procedimientos de investigacion regulados en el Parrafo 2° del Titulo IV del Libro Il del Cédigo del Trabajoy a
los sumarios administrativos en el caso de los funcionarios publicos™.

Llegados a este punto, y con el objetivo de comprender las implicancias de la perspectiva de género como eje
central en la interpretacion de la normativa sobre acoso sexual y laboral, a continuacion, se examinara como
esta optica influye, en concreto, en la configuracion de ambos tipos de acoso, conforme a la jurisprudencia
administrativa.

La Direccion del Trabajo ha sostenido que la perspectiva de género debe tenerse especialmente en cuenta al
evaluar los alcances del concepto legal de acoso sexual, ya que permitiria determinar si una situacién queda
o no comprendida dentro del mismo, y sefiala, a modo de ejemplo, “que los mismos hechos podran tener un
impacto distinto o variar su intensidad segun quien sea la persona afectada o quien ejerce la conducta, en
relacién con su contexto, siendo el elemento de género determinante en esta materia (Direccion del Trabajo.
Dictamen Ordinario N° 362/19, de 7 de junio de 2024).

La Direccion del Trabajo agrega que el legislador, al incluir en el concepto legal de acoso laboral las expresiones
“que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”, entiende que éste no
solo se configura:

cuando se ocasiona un perjuicio o dafio laboral directo en la situacion de la persona al interior de la
empresa, sino también cuando por la creacion de un ambiente hostil y ofensivo del trabajo, se pone en
riesgo su situacion laboral u oportunidades en el empleo.

Por ende, bajo el enfoque de la perspectiva de género, el acoso laboral también incluye:

aquellas conductas cuyo sentido o resultado es la generacidon de un ambiente laboral hostil y ofensivo, a
través del desprecio hacia una o mas personas en razén a su género, es decir, lo que se ha denominado
acoso sexista (Direccion del Trabajo, Dictamen Ordinario N° 362/19, de 7 de junio de 2024).

" Con la salvedad de que conforme al dictamen N° E516610/2024 de la Contraloria General de la Republica, el articulo 46 LOBGAE esta en su
Titulo Il, por tanto, en principio no se aplicaria a la Contraloria General de la Republica, Banco Central, Fuerzas Armadas, Fuerzas de Orden y
Seguridad, Gobiernos Regionales, Municipalidades, Consejo Nacional de Televisién, Consejo para la Transparencia y empresas publicas creadas
por ley. Sin embargo, los mismos principios estdn consagrados en la LEA'y en la LEAFM. Por lo tanto, se aplican a los organismos que se rigen
directa o supletoriamente por estas leyes.
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Es importante destacar que el acoso sexista no fue incorporado de manera explicita en nuestra legislacion
por la Ley N° 21.643. Sin embargo, la Direccidn del Trabajo ha reconocido que, sin lugar a dudas, este tipo de
conducta esta implicitamente comprendido. Lo propio ha sostenido la doctrina. Para Ugarte, “el acoso sexista
corresponde a un hostigamiento que expresa un desprecio hacia las trabajadoras, posicionandolas en un
plano de inferioridad y/o cosificacion, sin que las conductas que lo constituyen tengan naturaleza sexual”. Al
igual que el organismo fiscalizador, sostiene que:

comparte lailicitud laboral con el acoso en el trabajo; por idéntica razén juridica, la lesion de la integridad
fisicay psiquica del trabajador o trabajadora victima. Pero agrega una condicion de ilicitud particular: es
una forma de discriminacion en el lugar de trabajo por razon de género (Ugarte, 2024, p. 15)™.

Sélo un comentario final. El acoso sexual y el acoso laboral son fendmenos diferentes y auténomos. Sin
embargo, como sefiala Hirigoyen en sus estudios, el porcentaje de mujeres victimas de acoso moral en el
trabajo es significativamente superior al de los hombres™, y, ademas, el acoso moral hacia las mujeres suele
tener una connotacion sexual, lo que Ege define como "mobbing sexual” (Gamonal y Prado, 2006, p. 38).

12 La Circular N° 3813, de 7 de junio de 2024, emitida por la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), establece Asistencia Técnica para la
Prevencién del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el Trabajo y otros aspectos contenidos en la Ley N°21.643. En ella, se destaca que el deber
preventivo del empleador incluye la necesidad de reconocer, identificar y medir comportamientos incivicos y sexistas, ya que éstos pueden ser
el inicio de una escalada de conductas que terminen en violencia y acoso, especialmente por razones de género. En otras palabras, se busca
garantizar que el empleador gestione este riesgo, elimindndolo. Este instrumento define sexismo como “cualquier expresién (un acto, una
palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea de que algunas personas son inferiores por razén de su sexo o género”. Ademas, lo clasifica en
consciente u hostil e inconsciente o benévolo. El sexismo consciente u hostil “defiende los prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes
desaffan el estereotipo de género, los que en determinados contextos podrian dar lugar a conductas constitutivas de acoso”. Incluye, a modo
de ejemplo, comentarios denigrantes hacia mujeres o diversidades, humor o chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades,
en ambos casos, basados en dicha condicién, comentarios sobre fendmenos fisioldgicos de mujeres o diversidades, entre otras. Por su parte,
el sexismo inconsciente o benévolo hacia las mujeres, en principio no busca generarles dafio; sin embargo, perpetta una cultura de trabajo en
la que se tolera la violencia silenciosa. Sefiala la SUSESO que, considerando el contexto y caso concreto, este tipo de sexismo incluye lo que se
denomina “mansplaining”, que consiste en darle a una mujer experta en un determinado tema una explicacién no solicitada; el “manterrupting”,
que se traduce en interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla sin esperar que termine; y el “sexismo benevolente”, que alude a todas
aquellas conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres, que las asumen como menos competentes e incapaces de tomar sus
propias decisiones.

13 El30de septiembre de 2024, la ministra del Trabajo y Prevision Social, Sra. Jeannette Jara, realiz6 un primer balance de la implementacién de
la Ley N° 21.643. Se informd que entre el 1y el 31 de agosto de 2024, fueron calificadas bajo la nueva normativa un total de 4.820 denuncias.
De esta cifra, 3.844 denuncias correspondieron al sector privado y 976 al sector publico. Por su parte, en linea con lo expuesto por Hirigoyen,
se constatd que las mujeres son las que mas denuncian. Mientras que en el sector privado un 68% de las denuncias fueron efectuadas por
mujeres, en el sector publico la cifra alcanzé un 77%. Informacién disponible en el siguiente enlace: https://www.dt.gob.cl/portal/1627/w3-
article-126724.html [20/12/2024].
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Por consiguiente, ambos tipos de acoso -esto es, el acoso sexual y el acoso laboral-, pueden estar
estrechamente relacionados. En este sentido, una conducta constitutiva de acoso sexual puede ser el primer
paso para configurar acoso moral en el trabajo. Esto ocurre cuando, por ejemplo, tras el rechazo de los
requerimientos del acosador por parte de la persona acosada sexualmente, el primero inicia una escalada
de conductas posteriores a modo de represalia. A su vez, el acoso sexual, especialmente el ambiental, puede
llegar a constituir acoso laboral si las conductas que lo configuran poseen una connotacion sexual. Del mismo
modo, puede configurarse cuando, dentro del conjunto de conductas que lo conforman, se incluyen actos de
caracter sexual junto con otros de distinta naturaleza (Gamonal y Prado, 2006, p.38).

3. Conceptos de acoso sexual, acoso laboral y violencia ejercida por terceros
ajenos a la relacion laboral. Algunas consideraciones generales. Subcontratacion y
suministro de trabajadores

Retomando el andlisis del articulo 2° del Codigo del Trabajo, cuyas definiciones también son aplicables en
el sector publico en relacion con el acoso sexual, acoso laboral y la violencia ejercida por terceros ajenos a
la relacion laboral, es preciso sefialar que la Ley N° 21.643 mantiene la definicion de acoso sexual vigente
a la fecha de su entrada en vigor. Por su parte, esta ley modifica la nocion de acoso laboral, e incorpora el
concepto de violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacién laboral.

Sobre el particular, cabe hacer presente que, en nuestro pais, la distincion entre acoso y violencia se basa en
la identidad del sujeto que comete la conducta en contra del trabajador: si es el empleador u otro trabajador
o trabajadora de la misma empresa, se considera “acoso” (laboral o sexual); en cambio, si la efectda un
tercero ajeno a la relacion laboral, se califica como “violencia en el trabajo” (Lizama y Lizama, 2024, p. 49).

Esto puede generar algunos problemas practicos con relacion a la subcontratacion y el suministro de
trabajadores, que comentaré a continuacion.

La Ley N° 21.643 no introdujo ninguna modificacion al Titulo VII del Libro | del Cédigo del Trabajo, referido
al Trabajo en Régimen de Subcontratacion y al Trabajo en Empresas de Servicios Transitorios. No obstante,
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, de fecha 28 de mayo
de 2024, aprobado por el Ministerio del Trabajo y Prevision Social, se refiere en su articulo 24 al trabajo en
régimen de subcontratacion.

41



42

ANALISIS DE LA LEY N° 21.643 DE 2024

Este reglamento distingue entre dos escenarios, dependiendo de si los involucrados en los hechos pertenecen
a la misma empresa o a empresas distintas. En el primer supuesto, cuando el empleador de la empresa
principal o usuaria recibe una denuncia de una persona trabajadora dependiente de otro empleador
(contratista o empresa de servicios transitorios, segun corresponda), establece que debe informarle acerca
de lasinstancias contempladas en el articulo 211-B bis del Cédigo del Trabajo, esto es, que la persona afectada
puede interponer su denuncia ante suempleador o ante la Inspeccion del Trabajo respectiva. Por consiguiente,
la denuncia debe remitirse al sujeto u organismo que sustanciara el procedimiento de investigacion.

Si los hechos denunciados involucran a personas trabajadoras de distintas empresas, ya sea de la principal
o de la usuaria, de la contratista, de la subcontratista o de la empresa de servicios transitorios, la persona
afectada puede denunciar ante la empresa principal o ante la usuaria respectiva, ante su empleador o ante la
Direccion del Trabajo. Si opta por efectuar la denuncia ante su empleador, éste tiene la obligacion de informar
a la empresa principal o usuaria, dentro de los tres dias siguientes a su recepcion. Asimismo, la empresa
principal o usuaria siempre sera la responsable de realizar la investigacion, mientras que los empleadores
de las personas trabajadoras involucradas deberan adoptar las medidas de resguardo y aplicar las sanciones
que correspondan.

La Direccion del Trabajo, en el dictamen N° 497/21 de fecha 31 de julio de 2024, establece que puede existir
un acuerdo entre la empresa principal y la o las empresas contratistas, en cuanto a que la primera brinde
apoyo ala o las segundas en el desarrollo de la investigacion. Lo anterior no exime a la empresa contratista de
su propia responsabilidad, debiendo garantizar que el procedimiento de investigacion cumpla las directrices
del Reglamento emitido por el Ministerio del Trabajo y Prevision Social y lo dispuesto en la Ley N°21.643.

Algunos de los problemas practicos que se derivan de lo expuesto dicen relacion con posibles dificultades de
coordinacion entre la empresa principal y la o las contratistas, los que podrian surgir al definir los limites de
las competencias de cada una. Ademas, la falta de coordinacion efectiva podria dar lugar al incumplimiento
del principio de celeridad, ya que justamente esta falta de coordinacion podria impedir que se cumplan los
plazos legales.

Al mismo tiempo, existe el riesgo de que surjan conflictos de interés entre las empresas involucradas. Por
ejemplo, la empresa principal podria no ser imparcial al investigar hechos que involucren a trabajadores
bajo su dependencia. Del mismo modo, la dependencia econémica de la contratista respecto de la principal
podria generar una mayor desproteccion para sus propios trabajadores, ya que la contratista podria evitar
cuestionar decisiones adoptadas por la empresa principal.

Por otro lado, existe un problema relevante relacionado con la calificacion de los hechos. Cuando el sujeto
activo y pasivo pertenecen a distintas empresas, en principio, se configuraria una hipdtesis de violencia
ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral. En esta situacion, el empleador de la victima no tendria la
facultad de aplicar sanciones a los trabajadores subordinados a otras empresas que hubiesen perpetrado
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los actos de violencia, limitandose Unicamente a la adopcién de medidas correctivas. Esta hipdtesis podria
derivar en una discriminacién arbitraria, ya que los mismos hechos, de ocurrir entre trabajadores de una
misma empresa, recibirian una calificacion juridica distinta. En tal caso, se trataria de un supuesto de acoso
sexual o de acoso laboral, conductas que acarrean sanciones que van desde una amonestacion verbal hasta
el despido disciplinario, en virtud de lo dispuesto en el articulo 160 N° 1 letra b) y f) del Cédigo del Trabajo.

Es importante tener presente que, ademas de las obligaciones que corresponden a la empresa principal,
contratista y subcontratista respecto de sus propios trabajadores conforme al articulo 184 del Cédigo del
ramo, el articulo 183-E establece que la empresa principal debe adoptar las medidas necesarias para proteger
eficazmente la vida y salud de todos los trabajadores que prestan servicios en su obra, empresa o faena,
cualquiera sea su dependencia laboral, de acuerdo a lo previsto en el articulo 66 bis de la Ley N° 16.744 y al
articulo 3°del Decreto Supremo N° 594, del Ministerio de Salud, de 1999.

Una reflexion final. Habria sido conveniente ampliar la definicién de acoso para incluir no sélo a las personas
vinculadas contractualmente con un mismo empleador, sino que también a aquellas que, de forma funcional,
prestan servicios para la misma empresa (Halpern, 2024, p. 30). En palabras de Ferndndez, bastaria con “la
presencia fisica de ambos en un centro de trabajo de la empresa en el que ambos sujetos activo y pasivo
prestan sus servicios pudiendo ser la presencia de uno, 0 ambos, temporal” (Fernandez, 2019, p. 13).

4. Acoso Sexual: concepto y elementos. No consentimiento e indeseabilidad de la
conducta. Prueba

En relacion con el concepto de acoso sexual, éste se mantiene inalterado desde la entrada en vigor de la Ley
N°20.005, que Tipificay Sanciona el Acoso Sexual, de 18 de marzo de 2005. En consecuencia, se entiende por
tal “el que una persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual,
no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades
en el empleo”.

Como ha destacado la doctrina, se trata de una nocidn “restrictiva y anticuada” (Ugarte, 2024, pp. 24y 25),
que, en una interpretacion literal, al utilizar la expresion “requerimientos”, pareciera excluir aquellos casos
en los que no existe una exigencia de prestacion sexual por parte del o la acosadora. Sin embargo, la doctrina
(véase Caamario, 2005, pp.13y ssy Gamonal, 2007, p. 73), la jurisprudencia judicial -en el marco de la accién
de tutela de derechos fundamentales (Ugarte, 2024, pp. 24y 25)-, y la jurisprudencia administrativa -a través
del dictamen N° 4359/59 de 2009 y, mas recientemente, mediante el dictamen N° 362/19 de 2024-, han
permitido superar esta deficiencia, entendiendo que el acoso sexual también se manifiesta como acoso
sexual ambiental, por intimidacion o de entorno hostil. Ya volveré sobre este punto.
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Sin duda, el legislador desaprovech¢ la oportunidad de actualizar este concepto. Podria haber incorporado
expresiones similares a las previstas en el articulo 494 ter del Codigo Penal, introducido por la Ley N° 21.153, que
modifica el Codigo Penal para Tipificar el Delito de Acoso Sexual en Espacios Publicos y que fue publicada en el Diario
Oficial con fecha 3 de mayo de 2019. Esta disposicion legal establece que comete acoso sexual quien, en lugares
publicos o de libre acceso publico, realiza sin el consentimiento de la victima un acto de significacion sexual capaz de
generar una situacion objetivamente intimidatoria, hostil o humillante, siempre que no constituya una falta o delito
al que se imponga una pena de mayor gravedad.

4.1. Elementos constitutivos del acoso sexual

Retomando el analisis del concepto legal de acoso sexual, a continuacion, examinaré sus elementos constitutivos:
4.1.1. Requerimientos de caracter sexual

En primer lugar, la norma transcrita establece que debe tratarse de requerimientos de caracter sexual.

La Direccidn del Trabajo ha sostenido que:

las conductas constitutivas de acoso no se encuentran limitadas a acercamientos o contactos
fisicos, sino que incluye cualquier accion del acosador sobre la victima que pueda representar
un requerimiento de caracter sexual indebido, tal como lo pone expresamente de manifiesto
el concepto legal, cuando sefiala que el acoso sexual puede producirse ‘por cualquier medio’,
incluyendo en ese sentido, propuestas verbales, correos electronicos, cartas o misivas personales,
etc. (Direccion del Trabajo, Dictamen Ordinario N° 1133/36, de 21 de marzo de 2005).

Por ejemplo, en un fallo emitido por el Juzgado de Letras del Trabajo de Los Angeles se aborda este aspecto del
acoso sexual, destacando que implica conductas de naturaleza sexual que pueden manifestarse de diversas
formas y a través de distintos medios. Este fallo sostiene que la jurisprudencia laboral ha interpretado el
requerimiento sexual indebido de manera amplia, abarcando no sélo acercamientos fisicos, sino también
acciones del acosador hacia la victima por medios escritos, a través de correos electronicos, o propuestas
verbales. En este caso en particular, se identificaron actos como invitaciones a salir, solicitudes de fotografias
desnudas, control sobre la vida privada, invitaciones al domicilio para posar desnudas o con poca ropa, asi
como comentarios sobre el aspecto fisico de las denunciantes, realizados de forma verbal, por WhatsApp y
ante terceros (Juzgado de Letras del Trabajo de Los Angeles, RIT T-35-2022, de 23 de enero de 2023).

Como se desprende del concepto legal y del fallo citado, debe existir un acto que posea caracter sexual
0 que sea de connotacion sexual, lo que permite diferenciar el acoso sexual de otras conductas abusivas,
como el acoso laboral o el acoso sexista. En cuanto a este Ultimo, como ya comenté previamente, se refiere
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a situaciones que implican una discriminacion de género sin necesariamente sexualizar las relaciones
(Garcia, Lagos, Sarmiento y Walker, 2023, p. 31). Un ejemplo claro serian expresiones como “usted deberia
estar en la casa cuidando a los nifios”. Por lo tanto, el término “sexual” asociado a la expresion acoso alude
especificamente a los 6rganos sexuales y al placer carnal (Palavecino, citado por Garcia, Lagos, Sarmiento y
Walker, 2023, p. 31).

En la Circular N° 3813 de la Superintendencia de Seguridad Social, ya referida, se contemplan varios
ejemplos de conductas de acoso sexual, tales como: el envio de mensajes o imagenes con contenido sexual
explicito; la participacion en acoso o coercion sexual mediante plataformas digitales sin el consentimiento
del destinatario; el ofrecimiento de recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales; las amenazas
de consecuencias negativas ante el rechazo a dichas solicitudes; presiones para llevar a cabo una actividad
sexual en contra de la voluntad de la victima a través de amenazas, manipulacion u otros medios; y, cualquier
contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado, como contacto fisico, roces, pellizcos y
besos deliberados no deseados. Las conductas descritas pueden ocurrir tanto en el trabajo presencial como
en las modalidades de teletrabajo o trabajo a distancia.

Por su parte, la jurisprudencia judicial ha precisado que:

la definicion debe ser comprensiva de situaciones en que el requerimiento sexual, la amenaza a la
libertad sexual no es directa, burda, sino que también respecto de aquellas mas sibilinas, sutiles. Esto,
porque la reglamentacion del acoso sexual es un mecanismo protector de la libertad individual, de la
dignidad de los trabajadores y en especial de las trabajadoras y por ende su concepcion debe ser lo
mas amplia posible, lo mas protectora del derecho o garantia en cuestion. Es decir, pro cives (Primer
Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-1774-2018, de 23 de abril de 2020).

El Juzgado de Letras del Trabajo de San Bernardo, en la causa Rol 0-313-2023, también hizo presente que el
acoso sexual no siempre se manifiesta de manera obvia o evidente. En algunos casos, basta con comentarios
fuera de lugar -los que en este caso consistieron en decirle a una trabajadora que se veia “rica” vestida de
negro-, insistir en que saliera con €l o visitara su casa para tomar un trago. También se mencionaron acciones
destinadas a ganar su confianza, como halagos sobre su personay su rol de madre, llamarla fuera del horario
de trabajo, contandole asuntos personales, con la aparente intencion de generar una relaciéon de amistad,
pero con una finalidad distinta (Juzgado de Letras del Trabajo de San Bernardo, Rol 0-313-2013, de 17 de
octubre de 2024).

La interpretacion pro cives a que hizo referencia el Primer Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, esta
relacionada con el caracter pluriofensivo de la conducta, que afecta de manera simultanea varios derechos
fundamentales.
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Asi lo entendi6 el Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, considerando vulnerados los derechos
fundamentales a la intimidad, a la integridad fisica y psiquica, y a la no discriminacion. Segun el Tribunal,
la denunciada actu6 de forma desproporcionada y arbitraria, afectando las garantias mencionadas. El fallo
sostiene que, valiéndose de su potestad patronal y de la condicién de mujer de la trabajadora, el empleador
vulnero, “gradual, constante y solapadamente”, su intimidad y libertad sexual, entendida como el derecho a
decidir con quién y en qué momento se desarrolla la sexualidad. Asimismo, se transgredieron los limites de
la relacién laboral a través de expresiones y actos que afectaron su dignidad, integridad psiquica y honra,
provocando un menoscabo en su autoconcepto, su seguridad y otros perjuicios para la victima (Segundo
Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-706--2016, de 28 de octubre de 2016).

Ahora bien, la tipificacion legal utiliza una expresion plural -requerimientos- para definir acoso sexual. Sin
embargo, es:

perfectamente posible que el acoso sexual laboral se constituya con una sola conducta por parte del
acosador, particularmente cuando se trata de un acercamiento corporal, atendido que en ellos se expresa,
en principio, la maxima afectacion de la autonomia sexual de la victima en términos socialmente dominantes
(Ugarte, 2020, p. 12).

Por otro lado, hay que tomar en cuenta que:

sancionar la “insistencia” del acosador no representa una interpretacion que tienda a proteger los
derechos fundamentales de la victima, pues con ello no se persigue garantizar su autonomia frente al
agresor, sino Unicamente promover, desde una perspectiva androcentrista, la existencia de relaciones
amorosas que se consideran licitas en el ambiente de trabajo, especialmente aquellas que son fruto
de la conquista del var6n a la mujer. Lo cual se afianza en construcciones culturales (como el “Amor
Romantico”) que sobre la base de prejuicios concibe al varén como un sujeto habil, que imprime virtud
en la labor de conquista amorosa; mientras que a la mujer se la cosifica, como sujeto-objeto de deseo
(Vera, 2021, p. 95).
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4.1.2. ;Elemento locativo?

Con respecto a otro punto importante, algunos argumentan que, para que se configure el acoso sexual, se
precisa el cumplimiento de un elemento locativo, es decir, que la conducta tenga lugar dentro del entorno
de trabajo™. Sin embargo, el articulo 2 del Cddigo del Trabajo, al definir acoso sexual, no contempla un
elemento locativo que deba ser interpretado de manera restrictiva, basta con que la conducta tipificada en
esta disposicion legal se materialice con ocasion del trabajo (Planet, 2021, p. 91).

La jurisprudencia ha reconocido la existencia de acoso sexual en lugares ajenos al ambito espacial de la
organizacion y direccion de los factores productivos, incluso fuera del horario en que el empleador ejerce su
poder de direccidn, siempre que el empleador no pueda excusarse de su deber de proteccion contemplado
en el articulo 184 del Codigo del Trabajo. Esto incluye actividades, paseos o fiestas organizadas por la empresa
(Juzgado de Letras de Punta Arenas, RIT T-29-2020, de 10 de octubre de 2020). La doctrina nacional ha respaldado
esta interpretacion (véase Gamonal, 2007, p. 73; Planet, 2021, pp. 90 y 91 y Garcia, Lagos, Sarmiento y Walker,
2023, pp. 38y 39).

Por su parte, comparto lo argumentado por la recurrente, en la causa RIT T-1032-2022, en el sentido de que
no resulta relevante si la conducta que se reprocha (en este caso, acercarse de manera inapropiada a la
victima y tocarle la pierna) ocurre o no en el lugar de trabajo. Lo fundamental es que el motivo de la reunion
sea el hecho de ser compafieros de trabajo y que la conducta haya generado consecuencias en el ambiente
laboral. Por ello, es indiferente si la empresa, como institucién, no ha tenido relacién con la organizacién de
la reunion social donde se produjo el acto de acoso.

En este marco conceptual, la Corte de Apelaciones de Santiago, al acoger el recurso de nulidad interpuesto en
contra de la sentencia de 27 de julio de 2023, dictada por el Primer Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago,
en la causa en examen, sostuvo lo siguiente:

La juez de la instancia sostiene que esta accion debe ocurrir en un espacio laboral, argumento que es
errado si se aplica de manera absoluta, entendiendo que tales hechos deben acaecer exclusivamente
en dependencias de la empresa, desde que la proteccion ante situaciones de acoso u hostigamiento

14 Eslo que sostuvo la Corte Suprema en la sentencia de reemplazo dictada en la causa Rol N° 2704-2002 de 9 de abril de 2003, frente al acoso
sexual denunciado por la demandante (envio de tres cartas de caracter personal y afectivo, en las que su superior jerdrquico manifestaba su
intencion de tener relaciones sexuales con ella, aln frente a su rechazo). Pese a acoger la accién por despido indirecto interpuesta en esta
causa, en virtud de lo dispuesto en el articulo 160 N°s 5y 7, entendi6 que “la prueba aportada era insuficiente para dar por establecida la
conducta de acoso sexual y presiones indebidas en el dmbito laboral. Es decir, a pesar de que en este fallo se acoge la accién de la trabajadora,
se desestima la existencia del acoso sexual en si, por considerar que si bien existen pasajes (en las cartas) que podrian configurar alguna
situacién de acoso por parte de quien las suscribe, las mismas son insuficientes para establecer que tal conducta se materializd al interior del
establecimiento en que trabajaba la demandante”. Véase Carvajal (2005), pp. 46y 47.
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laboral y de indole sexual, debe extenderse a escenarios que se sitdan en un contexto de trabajo,
a propdsito del mismo, como ocurre en este caso, de forma que y, como se observa en el caso de
autos, la reunion social se enmarca dentro de un encuentro recreacional de compafieros de trabajo,
con motivo de las fiestas de fin de afio, en una actividad del “amigo secreto”, a la cual fue invitada la
denunciante -segln se deriva de la investigacion interna que realiza la empresa- con motivo de ser
parte de ese equipo de trabajo, lo que impide sostener que se desarrolla dentro del ambito privado
de las personas, pues se insiste que se trata, en definitiva, de una reunién generada a propdsito de la
relacion de trabajo y con ocasion de ella, lo que permite concluir, a diferencia de lo que se sostuvo por
la juez de base, que se trata de una situacion que ha de ser objeto de proteccidn, segun lo dispuesto
por el articulo 184 del Codigo del Trabajo (considerando décimo sexto).

Lo anterior se condice con lo previsto en el articulo 3 del Convenio N° 190 de la OIT, del cual se desprende
que la laboralidad del acoso esta determinada por su ocurrencia durante el trabajo, en relacion con el trabajo
0 como resultado de éste (Vera, 2021, p. 91). Criterio que resulta aplicable también a las hipdtesis de acoso
laboral y de violencia perpetrada por terceros ajenos a la relacion laboral.

4.1.3. No consentimiento de la victima e indeseabilidad de la conducta
Por otro lado, estos requerimientos no deben contar con el consentimiento de la persona que los recibe.

Para examinar este requisito, es fundamental tener en cuenta que la relacién laboral es una “relacion de
poder en donde la victima no tiene plena autonomia” (Vera, 2021, pp. 96 y 97). Por lo tanto, “el silencio o la
pasividad por parte de la victima no debe ser entendida como deseo consentimiento para efectos de dar por
descartado el acoso sexual, atendido el contexto de sujecion de poder que enfrentan las victimas en el puesto
de trabajo” (Ugarte, 2020, p. 16).

En sintonia con lo sefialado, el Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago sostuvo lo siguiente:

Quien se sale de ese contexto es el jefe, y no hay dialogo alguno, pues la subordinada no responde. No
puede desprenderse de ese silencio que no haya incomodidad, rechazo o contrariedad, porque es una
relacion desigual, asimétrica, donde ella tempranamente ya conoce ademas la concepcidn que exhibe
su jefe sobre las mujeres (Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-309-2018, de 7 de
junio de 2018).
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Lo propio sostuvo el Juzgado de Letras del Trabajo de los Angeles, en los siguientes términos:

El hecho que ellas [las denunciantes] hubieran guardado silencio en algin momento no significa
asentimiento respecto de los requerimientos, sino que mas bien revela sorpresa, impresion en su
momento, pero pasado el tiempo decidieron denunciar lo cual es lo usual en estos casos (Juzgado de
Letras del Trabajo de los Angeles, Rol T-35-2022, de 23 de enero de 2023.)

Vera parte de la premisa expuesta para abordar el problema que surge en torno a la tipificacion legal del acoso
sexual, especificamente en relacion con las expresiones “no consentidos por quien los recibe” utilizadas en
la disposicion legal en examen. Coincidimos con su analisis respecto a que la formulacién del tipo plantea el
desafio de determinar el grado de validez que puede otorgarse al consentimiento de la mujer en el contexto
de este fendmeno. Esto se complejiza debido a la persistencia de estereotipos acerca de los roles asignados a
hombres y mujeres, los que pueden distorsionar la interpretacion de la norma (Vera, 2021, p. 87).

Porestarazon, este mismo autor sostiene que lo relevante para el derecho no es el consentimiento manifestado
formalmente, sino la verdadera intencion o el deseo de la victima en orden a establecer un vinculo afectivo.
El deseo debe evaluarse en cada caso concreto, considerando las condiciones particulares de la victima. Si se
trata de una trabajadora, es importante considerar su vulnerabilidad desde un doble punto de vista: por un
lado, el econdmico, debido al vinculo de subordinacidn y dependencia inherente a las relaciones laborales;
y, por otro, en consideracion a su género. Lo expuesto limita su capacidad para manifestar su voluntad de
manera libre y espontanea, ya sea para consentir o para oponerse (Vera, 2021, p. 109).

Por lo tanto, la conclusidn ldgica es que:

el deseo solo puede derivarse de conductas activas, debiendo descartarse la posibilidad de otorgarle
valor al silencio. Y aun ante la existencia de una voluntad declarada, la condicién de subordinada
obliga a establecer en el caso concreto si aquélla responde al ejercicio de la autonomia del sujeto
pasivo, o bien se trata de una voluntad viciada, por medio del ejercicio de examen objetivo de las
conductas y sus perniciosos efectos (Vera, 2021, p. 109).

En el mismo sentido, parte de la doctrina sostiene que este requisito debid llamarse “indeseabilidad de la
conducta”, para comprender aquellas hipdtesis en las cuales se consiente a lo que no se desea, sea por
presion del entorno, manipulacion o por el miedo a perder la fuente de trabajo (Martinez citado por Planet,
2021, p. 99).

Por su parte, Vera alude al criterio de la mujer razonable -revisado al examinar el concepto y alcances de
la perspectiva de género-, el cual exige tomar en cuenta todas las circunstancias y factores que afectan a la
mujer en cada caso concreto. A su juicio, este enfoque evita generalizaciones basadas en estereotipos (Vera,
2021, p. 109).
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A partir de lo expuesto, este mismo autor concluye que:

la interpretacion del consentimiento debiera estar afincado a criterios objetivos que dimanen del grado
de autonomia que las partes exhiban en un caso concreto, debiendo desterrarse ideaciones subjetivas,
ambiguas y prejuiciosas, tales como que el varén aborde la belleza femenina y que la voluntad de la
mujer esta destinada a ser abatida, o cualquier otro concepto que signifique cosificar a la mujer o
mermar su consideracion como sujeto de derechos (Vera, 2021, p. 109).

En consonancia con este planteamiento, en la sentencia dictada en la causa RIT N° T-1774-2018, el Primer
Juzgado del Trabajo destacd que “la fuente de trabajo, medio de subsistencia y viabilidad econémica de todo
trabajador condiciona cualquier expresion de voluntad”. Sin duda, esta situacion se agrava cuando la persona
afectada es de sexo femenino.

Para finalizar el andlisis del “no consentimiento” como elemento caracteristico del acoso sexual laboral, cabe
destacar que “en el acoso laboral por hostigamiento, cuando se crea un ambiente sexista, intimidatorio o
humillante, el consentimiento no tendrd mayor interés para tipificar el ilicito, dado que lo verdaderamente
relevante en este caso es que se genera un ambiente contrario a los derechos fundamentales, como el de no
discriminacion” (Vera, 2021, p. 108).

4.1.4. Amenaza o perjuicio en la situacion laboral u oportunidades de empleo de la victima

Conforme a la definicion legal, para que se configure el acoso sexual se debe producir una amenaza o
perjuicio en la situacion laboral o en las oportunidades de empleo de la victima. Este requisito se traduce en
el reconocimiento en nuestro ordenamiento juridico, tanto del acoso sexual de intercambio como del acoso
sexual ambiental.

El acoso sexual de intercambio, de chantaje o quid pro quo se define por la exigencia sexual por parte de
un superior, condicionando a la victima a obtener ciertos beneficios laborales. Por ejemplo, estas ventajas
pueden implicar aumentos salariales, ascensos, o la conservacion de los beneficios que ya posee, como no ser
excluida de un determinado proyecto o mantener el empleo. En la relacion laboral, este tipo de acoso resulta
particularmente grave, ya que se produce en un contexto de desigualdad de poder y de subordinacion.

El acoso sexual también se manifiesta como acoso sexual ambiental, por intimidacion o de entorno hostil. Este
se caracteriza por un trato denigrante para la victima, donde se genera un entorno laboral humillante y hostil,
sin que sea necesario que el acosador ofrezca ventajas laborales de ningun tipo. En otras palabras, aunque no
provoca consecuencias negativas directas, genera efectos no deseados para la victima. Este tipo de acoso se
presenta, por ejemplo, en los siguientes casos: bromas reiteradas de orden sexual, lenguaje impropio, vulgar
y ofensivo, ilustraciones con desnudos en las paredes de la oficina o en el espacio de trabajo, exigencia a los
trabajadores para que utilicen ropa sexualmente insinuante, etc (Gamonal y Guidi, 2015, p. 311).

En el caso Moreno con Maui and Sons, el Segundo Juzgado Laboral de Santiago, sostuvo que:
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contrario a la concepcion restringida que sostiene la demandada sobre el “acoso sexual”, en cuanto
este se configuraria Unicamente bajo la figura del “chantaje” de pérdida de empleo en caso de no
acceder a los favores sexuales requeridos por un superior jerarquico, el tribunal comparte la amplisima
doctrina que entiende que la definicién del acoso sexual contenida en la norma citada atiende a una
concepcion amplia respecto de los actos antijuridicos en el plano laboral, asentada en la expresion
“por cualquier medio” y en la estrecha vinculacion con valores fundamentales, tales como la dignidad
humana, la intimidad, la libertad, la integridad fisica y psiquica, entre otros, lo que lo transforma en
una conducta pluriofensiva (Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-1181-2018, de
5 de marzo de 2019).

En el mismo sentido, la Direccion del Trabajo, mediante el ordinario N° 362/19, ha sefialado que:

la ley ha entendido, al utilizar la expresion “amenacen o perjudiquen su situacion laboral”, que se
configura la conducta de acoso sexual no sélo cuando la persona afectada sufre un perjuicio o dafio
laboral directo en su situacion al interior de la empresa, sino que también cuando por la creacion de
un ambiente hostil y ofensivo de trabajo, se pone en riesgo su situacion laboral u oportunidades en el
empleo (Direccion del Trabajo, Dictamen Ordinario N° 362/19, de 7 de junio de 2024).

4.2. Desafios en materia probatoria

Los procesos laborales por acoso sexual en el trabajo enfrentan mdltiples desafios en materia probatoria. Por
ello, resulta especialmente relevante abordar dos aspectos clave: la valoracion de la declaracion de la victima
y la exclusion de las pruebas obtenidas de manera ilicita.

Siguiendo el planteamiento de Ugarte, puede sostenerse que, en un proceso laboral por acoso sexual, la
declaracion de la victima podria ser suficiente como Unico medio de prueba, siempre que se trate de situaciones
especialmente justificadas, esto es, que el relato sea coherente, consistente y creible. Este enfoque tiene como
fundamento normativo el sistema de la sana critica. En cuanto a la prueba indiciaria, este planteamiento agrega
que esta declaracion, apoyada en datos probatorios periféricos, especialmente de contexto, podria servir, por
una parte, para evaluar la credibilidad de la victima; y, por la otra, para permitir que el juez alcance una sospecha
razonable que justifique declarar la vulneracion de derechos fundamentales (Ugarte, 2024, pp. 70y 71).

Aunque la jurisprudencia no es uniforme en esta materia, en un fallo dictado por el Juzgado de Letras del
Trabajo de Calama se afirmé que:

en materia de prueba de acoso sexual, al momento de decidir si se esta o no frente a la figura del
acoso sexual laboral que tratandose de las conductas de acoso, lo normal es que ésta se presente en
situaciones donde sdlo van a interactuar victima y autor del acoso, siendo usual que no habra testigos
de esa conducta; motivo por el cual lo relevante entonces es la verosimilitud de la declaracion de la
victima, debiendo analizarse ésta de acuerdo a varios factores: por ejemplo, que no hay ganancias
secundarias, los padecimientos que ha sufrido la victima, concordancia de las declaraciones, etc.
Exigir pruebas mas alla de las declaraciones de las propias victimas haria inaplicable entonces el acoso
(Juzgado de Letras del Trabajo de Calama, RIT T 8-2019, citado por Ugarte, 2024, p. 70).
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¢Qué sucede con aquellas grabaciones obtenidas de manera subrepticia por la victima?

El articulo 453 del Codigo del Trabajo establece las reglas aplicables a la audiencia preparatoria. En el N°3
regula la recepcién de la causa a prueba, mientras que en su N°4 se refiere a la pertinencia de la prueba
ofrecida por las partes. El numeral 4°, junto con consagrar “un amplio derecho de probar®, establece la
siguiente limitacion legal, a saber:

careceran de valor probatorio y, en consecuencia, no podran ser apreciadas por el tribunal las pruebas
que las partes aporten y que se hubieren obtenido directa o indirectamente por medios ilicitos o a
través de actos que impliquen violacion de derechos fundamentales.

La posibilidad de excluir las grabaciones obtenidas de manera secreta por la victima como medio probatorio
se justifica en la nocién de “expectativa de privacidad', concepto desarrollado por la jurisprudencia
norteamericana para evaluar los limites del derecho a la privacidad (Herrera, 2016, p. 96). En principio, como
afirma Ugarte, “la pretension de no ser grabado sin conocimiento corresponde a una expectativa legitima que
queda al amparo del derecho fundamental de privacidad” (Ugarte, 2024, p. 73); sin embargo, “la expectativa
de privacidad no es absoluta y hay que determinarla caso a caso” (Zamora, 2024, p. 184).

En este sentido, adquiere relevancia la distincion efectuada por la Corte Suprema en la causa Rol N° 35.159
de 2017, entre expectativa subjetiva y expectativa objetiva de privacidad. El fallo afirma que, al analizar las
circunstancias en que fue obtenida la grabacion, esto es, sin el consentimiento del ejecutivo que emitié las
declaraciones (audio que fue incorporado como prueba en el juicio), es posible concluir que, aunque el emisor
de las comunicaciones tenia, desde una perspectiva subjetiva, la expectativa de que sus dichos no serian
grabados ni diseminados, dicha expectativa no podria ser calificada como objetivamente razonable. Esto se
funda en el contexto de huelga en que se encontraba la empresa, la presencia de trabajadores sindicalizados
en la reunion donde se materializo la grabacion, el caracter “informativo” de la misma, y en el hecho de que
los dichos proferidos no decian relacién con aspectos intimos del individuo, entre otras consideraciones.

El mismo razonamiento es aplicable a la problematica en analisis: resulta inadmisible que una persona grabada
mientras acosa a otra, alegue la exclusion de dicha grabacion como medio probatorio, argumentando la
existencia de una legitima expectativa de privacidad, al menos desde una perspectiva objetiva. Por lo demas,
como sostiene Zamora:

no es posible tener la expectativa de que una victima guarde silencio ante la ocurrencia de una falta
sobre su persona, por lo que en estos casos si es posible usar conversaciones privadas como medio de
prueba aun con la negativa por parte del agresor (Zamora, 2024, p. 184).

15 Véase Ugarte (2024), pp. 71y ss. Este derecho se traduce en que las partes pueden valerse de todas aquellas pruebas que estén reguladas por
ley, como, asimismo, ofrecer cualquier otro elemento de conviccién que sea pertinente, a juicio del tribunal, conforme al articulo 453 N°4 del
Codigo del Trabajo.

16 Véase la sentencia dictada por el Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago en la causa RIT-S-90-2016, caratulada “Direccién Nacional
del Trabajo con Banco de Crédito de Inversiones”, de 1 de febrero de 2017; la sentencia de reemplazo (recurso de nulidad) dictada por la Corte
de Apelaciones de Santiago en la causa Rol N° 353-2017, de 9 de junio de 2017; y la sentencia de unificacién de jurisprudencia, dictada por la
Corte Suprema en la causa Rol N° 35.159-2017, de 12 de abril de 2018.
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Lo anterior no puede afirmarse en términos categoricos. Ademas de lo expuesto, la restriccion a la privacidad
debe ser iddnea, necesaria y proporcional en sentido estricto. Sera adecuada o idénea cuando la grabacion
subrepticia permita probar el acoso; sera necesaria, si €l o la denunciante no dispone de otro medio de
prueba iddneo, y sera proporcional en sentido estricto, siempre que se pretenda probar una situacion de
acoso que revista especial gravedad (Ugarte, 2024, p. 73).

5. Acoso laboral: concepto y elementos, criterios de determinacién, gravedad y
efectos

La nueva Ley 21.643 incorpord la definicion de acoso laboral que transcribimos a continuacion:

toda conducta que constituye agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o uno o mas
trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste una
sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado el menoscabo, maltrato o humillacion para
el o los afectados, o la amenaza o perjuicio en su situacion laboral o en sus oportunidades en el empleo.

En relacion con este concepto es fundamental distinguir entre las conductas de dificil convivencia entre
personas vinculadas en un entorno de poder -las cuales, en algunos casos se enmarcan en lo que la Circular
N° 3813 de 2024 ha denominado “comportamientos incivicos""-, y aquellas conductas ilicitas que deben ser
sancionadas por el derecho. En todo caso, lo anterior no exime al empleador de la obligacién de mitigar los
factores de riesgo psicosocial presentes en las relaciones laborales, conforme a lo previsto en el articulo 184
del Cddigo del Trabajo, en el Decreto N°44 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, de fecha 27 de julio
de 2024, que aprueba el Nuevo Reglamento sobre Gestion Preventiva de Riesgos Laborales para un Entorno
de Trabajo Seguroy Saludable, y en la Circular N° 3813 de la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO),
previamente citada.

Como afirma Mangarelli, es posible distinguir al acoso laboral de otras situaciones, como los incumplimientos
aislados del empleador de su obligacion de respetar la dignidad del trabajador'®, las enfermedades derivadas
de la naturaleza de la actividad laboral y los conflictos en el trabajo. Este autor sefiala, a su vez, que pueden
existir conflictos en el trabajo y el trabajador puede enfermarse como consecuencia de ellos, sin que ello

17 LaCircular N° 3813 de 2024, ya citada, sostiene que el incivismo incluye comportamientos groseros o descorteses que, aunque carecen de una
intencion clara de causar dafio, contravienen las normas de respeto mutuo. Este tipo de conductas suele originarse en la falta de atencion a las
normas sociales. Agrega la SUSESO que, sin lineamientos claros, la descortesia puede persistir y derivar en situaciones de hostilidad o incluso
violencia, lo que hace imprescindible su erradicacién en los espacios de trabajo. Por su parte, hace presente que, si se abordan de manera
proactiva los comportamientos incivicos, las organizaciones pueden prevenir su evolucién hacia infracciones mas graves. Para gestionar estas
situaciones en el ambito laboral, recomienda:

- Usar un tono de voz adecuado y libre de agresividad al comunicarse.

- Evitar gestos fisicos o expresiones no verbales hostiles o discriminatorios, fomentando una actitud cordial en el entorno laboral.

- Respetar los espacios personales de los demas, consultando cuando sea necesario sobre el uso de herramientas, materiales u otros recursos
ajenos.

- Mantener la confidencialidad de la informacién compartida en un contexto personal, salvo que dicha situacién constituya un delito o su
divulgacion sea necesaria para prevenir o abordar una situacién de acoso laboral o sexual.

18  TraslaentradaenvigordelaleyN°21.643, estosincumplimientos aislados del empleador de su obligacion de respetar la dignidad del trabajador
o trabajadora podrian constituir acoso laboral, siempre que se cumplan los requisitos contemplados en el concepto legal actualmente vigente.
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implique necesariamente la existencia de una situacion de acoso laboral. Ademds, destaca que las diferencias
de opiniodn, los conflictos y los problemas laborales son fendmenos habituales en el entorno laboral, donde no
siempre existe la intencion de dafar u ofender al trabajador o trabajadora (Mangarelli, 2012, pp. 281y 282).

5.1. Determinacion del acoso laboral. Criterio cuantitativo y cualitativo

Hechas estas aclaraciones, cabe sefalar que la distincion entre el acoso y otros conflictos laborales puede
abordarse desde una perspectiva cuantitativa como cualitativa (Ugarte, 2024, p.13).

Previo a la entrada en vigencia de la Ley N° 21.643, para determinar la existencia de acoso laboral primaba
un criterio cuantitativo, ya que se consideraba que uno de los atributos caracteristicos del acoso laboral era
la repeticion, reiteracion y/o periodicidad de las conductas abusivas.

Por ejemplo, en la causa RIT T-26-2009, de 10 de junio de 2009, el Juzgado de Letras del Trabajo de Los
Andes™, definié acoso laboral como aquel “que se presenta como un proceso de paulatino desarrollo, que
solapadamente y en forma permanente va socavando la fortaleza especialmente psiquica del trabajador
afectado, se le define como un proceso de destruccion”.

Por su parte, la Corte de Apelaciones de Santiago sostuvo que se trata de “una violencia en pequefas
dosis, acciones u omisiones que tomadas por separado en realidad no son graves y normalmente tienen
una justificacion ilicita" (Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N° 2990-2022, de 3 de enero de 2024). Esta
perspectiva coincide con la de Hirigoyen, quien agrega que, justamente por tratarse de “una violencia en
pequefias dosis”, muchas veces pasa desapercibida, aunque su impacto puede ser muy destructivo (Hirigoyen
citada por Gamonal y Prado, 2006, p. 12).

En consonancia con el concepto legal de acoso laboral vigente antes de la Ley N° 21.643, Gamonal y Prado
sostenian que el acoso laboral consistia en un conjunto de comportamientos, ya sea por accién u omision,
que observados de manera aislada (como una foto), podrian haberse considerado inocuos. Sin embargo, al
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analizarse en su conjunto (como una pelicula), generaban un ambiente laboral hostil para la victima. Ademas,
agregaban que, por tratarse de un proceso, estas conductas debian presentar cierta periodicidad y duracion.
En este sentido, citando a Viscomi, sefialaban que bastaba con “actos perturbantes, frecuentes y duraderos”.
De este modo, concluian que un tnico comportamiento, por muy grave que fuera, no constituia acoso laboral;
sin embargo, precisaban que existian otras vias juridicas para dar respuesta a agresiones aisladas (Gamonal
y Prado, 2006, pp. 20y 21).

Para otros, la opcion legislativa que impedia calificar como casos de acoso laboral a aquellas agresiones que
se verificaban a través de un comportamiento unico, perdia de vista que, desde una perspectiva normativa,
el enfoque principal debia ser la proteccion efectiva de los derechos fundamentales (Caamafio y Ugarte,
2014, pp.74 y 75). Para reforzar este argumento, Caamafio y Ugarte citaban la legislacion colombiana,
especificamente el articulo 7 de la ley N° 1.010 de 2006, del siguiente tenor:

excepcionalmente un solo acto hostil bastara para acreditar el acoso laboral. La autoridad competente
apreciara tal circunstancia, segun la gravedad de la conducta denunciaday su capacidad de ofender por
sisolaladignidad humana, lavida e integridad fisica, la libertad sexual y demas derechos fundamentales
(Caamano y Ugarte, 2014, p. 75).

En palabras de Urrutikoetxea:

La reiteracion y frecuencia de los actos hostiles es la férmula con la que cierto tipo de acosos (los
configurados como microofensas) consiguen entidad suficiente para generar unos efectos duraderos,
pero en otro tipo de agresiones esa permanencia en los efectos nocivos existe desde el principio pues
no son actos que se agoten en si, sino que producen una modificacion del entorno laboral. Mas alla de
la obsesion de la cuantificacion, se debe ponderar la vocacion de alterar permanentemente o de forma
duradera el entorno de trabajo y de afectar asi a la persona del trabajador (Urrutikoetxea, 2014, p. 175).

En la Ley N° 21.643, el legislador nacional opt6 por un criterio cualitativo, entendiendo que una conducta
puede considerarse como acoso laboral, independientemente de si se manifiesta en una sola ocasion o de
manera repetida. Lo relevante “es que el contenido de la conducta produce por si misma -inherentemente-
un maltrato que afecta la integridad fisica y psiquica” (Ugarte, 2024, p. 13). Por lo tanto, la calificacion de la
ilicitud de la conducta se hace “en base a un criterio de actividad/resultado: maltrato o humillacién, como
forma de afectacion de la integridad fisica y/o psiquica de la victima” (Ugarte, 2024, p. 26).
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En mi opinion, esta modificacion legal flexibiliza en exceso la nocién de acoso laboral. Lo ideal habria sido
establecer un concepto genérico de violencia, que incluyera como posibles sujetos activos, al empleador, a los
trabajadores de la empresa y a terceros ajenos a la relacion laboral. Ademas, se podrian haber reconocido y
tipificado las siguientes especies o formas de violencia, a saber: actos aislados de especial gravedad, conductas
de acoso sexual y de acoso laboral, y actos de violencia cometidos por terceros ajenos a la relacion laboral.

Alternativamente, se podria haber aludido de manera explicita a la gravedad como elemento esencial para
que un solo acto pueda constituir acoso laboral, siguiendo el ejemplo de la legislacion colombiana. Esta
perspectiva permitiria abordar de manera mas efectiva tanto las agresiones sistematicas como las situaciones
excepcionales que, por su severidad y afectacion a los derechos fundamentales de la victima, no deberian
minimizarse.

Aunque el concepto legal no incorpora la nocion de “gravedad” de manera explicita, igual debe considerarse
como parte integrante del mismo (Halpern, 2024, p. 58). Asi lo ha reconocido la Direccion del Trabajo, al
sefialar que “al eliminarse el requisito de reiteracion, necesariamente convoca a evaluar la gravedad de la
conducta para efectos de su sancién" (Dictamen Ordinario N° 362/19, de 7 de junio de 2024). Por su parte, en
el caso de agresiones leves, si bien cada una de forma individual puede no ser lo suficientemente grave, su
acumulacion es lo que determina su gravedad (Halpern, 2024, p. 59).

Retomando la tipicidad del concepto de acoso, en especial lo relativo a las conductas ilicitas y el resultado de
éstas, en las siguientes lineas formularé algunos comentarios tendientes a clarificar estos puntos.

5.2. Conductas ilicitas. Agresion u hostigamiento

Antes de la entrada en vigencia de la Ley N° 21.643, la jurisprudencia administrativa interpretaba de manera
amplia las conductas constitutivas de acoso laboral. A su juicio, éstas incluian agresiones fisicas hacia uno o
varios trabajadores, conductas que afectaran sus derechos, molestias o burlas persistentes en su contra, asi
como la incitacion a realizar determinadas acciones, siempre que todas estas conductas se llevaran a cabo de
manera reiterada, independientemente del medio utilizado para someter a los afectados a dichas agresiones
o0 hostigamientos (Direccion del Trabajo. Dictamen Ordinario N° 3519/034, de 9 de agosto de 2012).

En este punto, de acuerdo con Urrutikoetxea, la clave para determinar si un acto o conducta constituye acoso
esta en observar si se niega la condicion de interlocutor al otro, es decir, si se le cosifica y despersonaliza
(Urrutikoetxea citado por Garcia, Lagos, Sarmiento y Walker, 2023, p. 80).
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Dado el poder de mando del empleador, este tipo de acoso puede ser extremadamente dafiino, y la variedad
de conductas que comprende es amplia (Viscomi, 2002, p.57); tales como, no hablarle a la victima, criticar
su labor por correo electrénico enviado a los restantes trabajadores de la empresa, no darle trabajo o no
entregarle losimplementos necesarios para cumplir las funciones encomendadas, marginarla de las reuniones
habituales de su grupo de trabajo, encomendarle un trabajo excesivo o irrealizable, etc.

Asimismo, se incluyen acciones que atentan contra su privacidad, las que por ejemplo pueden consistir
en difundir rumores sobre aspectos intimos, como sus actividades sexuales o relaciones personales y
familiares, entre otras. También se comprenden las burlas sobre sus caracteristicas fisicas o su forma de
vestir, asi como la divulgacion de imagenes o fotografias que la ridiculicen. De igual forma, se considera
un ataque a su honra la difusion de mentiras acerca de su orientacion sexual, imputarle la comision de
delitos en su desempefio laboral, como también, el descrédito publico por un presunto mal desempefio
profesional, entre otras conductas que suponen un detrimento de un derecho fundamental (Gamonal y
Prado, 2006, pp. 38y 44).

Un mal clima laboral o un déficit organizacional por si solo no permite concluir que existe acoso laboral. Para
ello, es necesario identificar de forma concreta a un sujeto activo y a un sujeto pasivo, ya que no basta con
un trato abstracto, generalizado o circunstancial. Sin embargo, constituye un riesgo psicosocial que, si no
se gestiona de manera adecuada, puede ser el origen o causa de acoso o violencia laboral violencia laboral
(Halpern, 2024, p. 38). Por ejemplo, en la causa Rol N° RIT 0-5627-2022 y RUC 22-4-0426992-9, de 4 de julio
de 2023, el Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago acogié esta tesis. En su sentencia “analizé la
existencia de un liderazgo deficiente, autoritario; es decir, un sujeto activo especifico”, y sostuvo que “si bien
un mal clima o déficit organizacional no es suficiente por si solo para configurar el ilicito en cuestion [...] si
podria dar pie a que ocurra” (Halpern, 2024, p. 41).

A mayor abundamiento, de acuerdo con la Circular N°3813 de 2024, previamente citada, son ejemplos de
conductas de acoso laboral las siguientes: emitir juicios ofensivos sobre el desempefio laboral de una persona;
cortar o restringir su interaccion con otros, privandola de redes de apoyo social; aislarla, apartarla, excluirla,
rechazarla, ignorarla o menospreciarla, ya sea por orden de un superior o por iniciativa de los compafieros
de trabajo; utilizar nombres ofensivos para promover su rechazo o condena; emplear lenguaje despectivo
o insultante con el fin de menospreciarla o degradarla; realizar comentarios despectivos o peyorativos
sobre su apariencia, inteligencia, habilidades, competencia profesional o valor; asignarle tareas que nada
tienen que ver con su perfil profesional o dejarla sin ocupacion con el propésito de denigrarla; expresar
verbalmente intenciones de dafiarla o intimidarla; enviar mensajes amenazantes, abusivos o degradantes via
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correo electrdnico, redes sociales 0 mensajes de texto; y emitir comentarios despreciativos sobre alguna de
sus caracteristicas personales, tales como su género, etnia, origen social, vestimenta, o apariencia personal.
Comprende, en términos generales, cualquier agresion u hostigamiento que tenga como resultado el
menoscabo, maltrato o humillacién, o que amenace o perjudique la situacion laboral o las oportunidades en
el empleo de la victima, sea ejercido por el empleador o por uno o mas trabajadores.

Por su parte, la jurisprudencia judicial ha establecido que constituyen casos de acoso laboral situaciones como
la drastica reduccion de funciones y participacion de una trabajadora con la clara intencion de perjudicarla,
segln el fallo del Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-1418-2017, de 19 de abril de 2018.
O bien, cuando la comision académica de una universidad califica sistematicamente con bajas calificaciones
el desempefio de un profesional, con el Unico propdsito de expulsarlo del establecimiento educacional, tal
como lo dictamind el Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago en la causa RIT N° T-439-2016, de 22
de mayo de 2017 (Lizamay Lizama, 2019, p. 245).

Tradicionalmente, el fin perseguido a través de las conductas constitutivas de acoso laboral puede ser de
distinta indole. Muchas veces, el empleador persigue eliminar a un trabajador de la empresa mediante
una renuncia forzada (Pifiuel y Zabala, 2005, p. 58), para evitar el despido y ahorrarse el pago de las
indemnizaciones legales correspondientes. Del mismo modo, puede buscar crear un ambiente que facilite el
posterior despido del acosado, tras el deterioro de su rendimiento o la comision de errores, o bien coaccionar
al sujeto pasivo del acoso para que renuncie a algunos de sus derechos (prestaciones, sueldo, cargo, etcétera)
0 a la defensa juridica de éstos (Guidi, 2006, p. 68). Otra razon que motiva estas conductas es lo que se
denomina acoso discriminatorio, que emana del rechazo por parte de la organizacion -jefes y/o compafieros
de trabajo- de una diferencia que presenta la victima (Hirigoyen, 2001, pp. 92y ss), que puede ser de distinta
naturaleza: por ser mujer o tener cierta orientacion sexual, por sus creencias politicas o religiosas', o bien por
su nacionalidad, etnia, etcétera (Gamonal y Guidi, 2015, p. 322).

Por consiguiente, debido a la amplitud y diversidad de conductas y finalidades mencionadas, es fundamental
establecer parametros claros para determinar su gravedad y, ademas, para definir en qué circunstancias se
produce menoscabo, maltrato o humillacién o una amenaza o perjuicio en la situacion laboral u oportunidades
en el empleo de la victima, tal como se establece en la definicion legal contenida en el articulo 2 del Cédigo
del Trabajo.

19 Porejemplo, en la causa caratulada “Inspeccion del Trabajo con TP Chile”, RIT T-38-2010, seguida ante el Primer Juzgado de Letras del Trabajo de
Santiago y fallada con fecha 26 de abril de 2010, una trabajadora musulmana, discriminada y acosada laboralmente por su religién, denuncié
la vulneracién de sus derechos a la integridad psiquica, al respeto y proteccién de la honra y a la no discriminacién por este motivo.
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5.3. Gravedad del ilicito

Segun la doctrina, la gravedad del ilicito se determina “por el resultado lesivo, esto es, por la intensidad de
la afectacion de la integridad fisica y psiquica, y eventualmente, otros derechos fundamentales que suponen
para la victima las conductas denunciadas” (Ugarte, 2024, p. 27).

Siguiendo en este punto a Ugarte, para efectos de establecer la intensidad de la afectacion en casos de acoso
laboral -como también, en situaciones de acoso sexual y de acoso sexista-, deben considerarse las siguientes
variables: eficacia, extension y duracion de la o las conductas del empleador y/o de otros trabajadores o
trabajadoras de la empresa (Ugarte, 2024, p. 82).

La eficacia se refiere ala capacidad de la o las conductas para interferir en la posicion o situacion de la persona
afectada. Asi, las conductas fisicas son generalmente mas graves que las verbales. Dentro de las primeras, los
acercamientos a zonas erdgenes (por ejemplo, en los casos de acoso sexual) revisten mayor gravedad que
las que se refieren a otras partes del cuerpo. Ademas, una humillacién publica, especialmente si involucra
aspectos personales como la apariencia o la vida privada, es mas grave que una humillacién relacionada con
el ambito laboral.

La extensidn se refiere a los alcances de la o las conductas, considerando las areas o aspectos afectados. Por
lo tanto, el acoso que involucra varias conductas y/o que afecta diferentes dreas de la vida de la victima, como
su integridad fisica, psicoldgica y profesional, serd en principio mas grave que el acoso limitado a una sola
accion o incidente.

Y, por ultimo, en opinidn de este autor acerca de la duracidn, se desprende que la gravedad aumenta cuando las
conductas se reiteran y prolongan en el tiempo. Si el acoso se limita a un solo episodio, generalmente su impacto
psicoldgico tiende a ser menor, salvo que este Unico incidente revista especial gravedad (Ugarte, 2024, p. 83).

Lo expuesto cobra relevancia en relacion con lo dispuesto en el articulo 211-E del Codigo del Trabajo. Segln
esta norma legal, el empleador tiene un plazo de quince dias, contados desde la recepcion del informe de
investigacion, para disponer y aplicar las medidas o sanciones correspondientes en los casos de acoso sexual
o laboral, conforme al mérito de dicho informe. Esta normativa agrega que cuando corresponda, el empleador
deberd aplicar las sanciones previstas en las letras b) o f) del N° 1 del articulo 160 (despido disciplinario). En
particular, con respecto a lo dispuesto en la letra f) del N° 1, esto es, “conductas de acoso laboral”, debera
evaluar la gravedad de los hechos investigados y consignar dicha evaluacién en las conclusiones del informe.
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Cabe recordar que, en materia de sanciones disciplinarias, la ley contempla las siguientes: amonestacion
verbal o escritay multa, conforme lo establecido en el articulo 154 del Cédigo del Trabajo, ademas del despido
disciplinario consagrado en el articulo 160 del mismo cuerpo legal. Por lo tanto, sera necesario evaluar la
gravedad de la o las conductas de acoso laboral, en su caso, para determinar la sancion aplicable, sobre todo,
teniendo en cuenta que ésta debe ser razonable y proporcional a la infraccion (Gamonal y Guidi, 2020, p. 48).

Para la doctrina, algunos de los criterios que el empleador debe considerar al definir la sancion a aplicar, son:
proporcionalidad y gravedad de la conducta, reiteracion e irreprochable conducta anterior (Zamora, 2024, p.
248). Sin embargo, s6lo me referiré a los dos primeros, ya que, en casos de acoso sexual o maltrato grave, a
mi juicio, la irreprochable conducta anterior no deberia considerarse?.

Comenzaré con la proporcionalidad y gravedad de la conducta. Para evitar reclamos o acciones posteriores,
por parte del trabajador o trabajadora sancionada, es fundamental que quien implemente la sancion realice
un examen de proporcionalidad (Zamora, 2024, p. 249). Esto resulta esencial porque la potestad disciplinaria
del empleador debe ejercerse respetando los derechos fundamentales de los trabajadores, conforme al
articulo 5 del Codigo del Trabajo. Ademas, es necesario evaluar la gravedad de los hechos imputados. En
este contexto, reviste importancia lo dispuesto en el articulo 211-C, que establece que, si la investigacion es
realizada por el empleador, debe designarse preferentemente a un trabajador o trabajadora con formacion
en materias de acoso, género o derechos fundamentales, para que se haga cargo de la misma.

En concordancia con el principio de proporcionalidad, la reiteracion de conductas inapropiadas por parte de
un trabajador o trabajadora en el entorno laboral puede considerarse un factor agravante que justifique la
imposicion de sanciones mas severas (Zamora, 2024, p. 250). Asi lo ilustra Zamora a través del siguiente fallo
del Juzgado de Letras del Trabajo de Calama:

los hechos constatados en la investigacion laboral interna realizada por el exempleador del actor si
revisten la gravedad necesaria para tornar insostenible la relacion laboral, dada la reiteracion de la
conducta con a lo menos tres trabajadoras subalternas del actor (Juzgado de Letras del Trabajo de
Calama, Rol N° 0-20-2019, de 10 de febrero de 2020).

Siguiendo con el andlisis del articulo 211-E del Cédigo del Trabajo, el legislador establece en su inciso 4° que

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

20 Zamora (2024), pp. 251y 252. Seglin la misma autora, este elemento podria ser considerado como un factor atenuante al evaluar la sancién a
aplicar, siempre que las infracciones de que se trate no revistan especial gravedad.
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En otras palabras, si tras el procedimiento de investigacion se acredita la existencia de acoso laboral y el
empleador hace uso de la causal de término de contrato contemplada en el articulo 160 N°1 letra f) del
Codigo del Trabajo, la graduacion de la gravedad de la conducta y la justificacion del despido va a quedar
sujeto a las reglas generales. Lo propio sucede en relacion con el acoso sexual.

El o latrabajadora despedida podrad demandar un despido injustificado, de conformidad a las reglas generales
contenidas en el articulo 168 del Codigo del Trabajo, con independencia de si la investigacion y el informe
fueron elaborados por el empleador o por la Direccion del Trabajo, y de si, en el caso de haber sido elaborado
por el empleador, éste ha recibido o no observaciones por parte de la Direccion del Trabajo (Zamora, 2024,
p. 231).

Ahora bien, a primera vista, las expresiones utilizadas en el inciso 4° del articulo 211-E del Cédigo del ramo
podrian interpretarse como una alteracion de la carga de la prueba en materia de despidos. Sin embargo, en
opinién de Zamora, esta interpretacion seria incompatible con la proteccion de las garantias fundamentales
de los trabajadores y con el respeto al debido proceso (Zamora, 2024, p. 232).

Para interpretar armdnicamente esta disposicion legal, es necesario recurrir al articulo 22 inciso 3 del
Reglamento de esta ley, que establece que

sin perjuicio de lo anterior, el informe de investigacion y sus conclusiones no afectara el derecho de las
personas trabajadoras y la obligacion del empleador de dar cumplimiento integro a lo dispuesto en el
articulo 162 del Codigo del Trabajo para efectos de proceder al respectivo despido.

Por consiguiente, aplicando el principio in dubio pro operario, la expresion “no afectara el derecho de las
personas trabajadoras” debe

interpretarse entendiendo que no se le impone al trabajador desvinculado la carga de la prueba y que
el empleador aun debera cumplir con las formalidades del despido requeridas por el articulo 162, esto
es, el envio de la carta de despido, con el detalle de las causas que lo motivan (los que necesariamente
deberan incluir los hechos, antecedentes y conclusiones del informe) lo que a su vez, fijaran los hechos
a ser probados mediante el informe (que debera presentarse como prueba documental), los que a
su turno (y recién en ese momento), el demandante debera desvirtuar presentando prueba (Zamora,
2024, pp. 232y 233).
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5.4. Potencialidad lesiva: menoscabo, maltrato o humillacién, o amenaza o perjuicio en la
situacion laboral o en las oportunidades en el empleo de la victima

Paradeterminarla "potencialidad lesiva" (Halpern, 2024, p. 63) del acoso laboral, esto es, en qué circunstancias
se produce menoscabo, maltrato o humillacién, o una amenaza o perjuicio en la situacién laboral o en
las oportunidades en el empleo de la victima, me remitiré a lo sostenido por la Direccién del Trabajo en
el Dictamen N° 3519/034 de la de 2012, a través del cual fij6 el sentido y alcance de las modificaciones
introducidas por la Ley N° 20.607 al Cédigo del Trabajo, las cuales sancionaron las practicas de acoso laboral.
En este dictamen, al que también se refiere el Dictamen N° 362/19 previamente citado, precisa que para
determinar el correcto significado de las expresiones "agresion", "hostigamiento”, "menoscabo", "maltrato”
y "humillacion”, utilizadas por el legislador al definir acoso laboral, se debe recurrir al inciso 1° del articulo 20

del Cadigo Civil y, por ende, al Diccionario de la Real Academia Espafiola.

De los conceptos definidos en este Diccionario, que transcribe en su dictamen?', concluye que genera
menoscabo, maltrato o humillacion

cualquier acto que cause descrédito en la honra o fama de la persona afectada, o el acto implique
tratar mal de palabra u obra o que los hiera en suamor propio o en su dignidad, o bien, que amenacen
o perjudiquen la situacion laboral o las oportunidades de empleo de dichos afectados (Direccion del
Trabajo, Dictamen Ordinario N° 362/19, de 7 de junio de 2024).

Asu turno, precisa que no es indispensable que se genere un perjuicio o dafio concreto en la situacion laboral
de la victima, sino que basta con que se cree un ambiente hostil y ofensivo en el trabajo, capaz de poner en
riesgo su situacion laboral u oportunidades en el empleo .

5.5. Algunas consideraciones finales en torno al acoso laboral

A continuacién, examinaré un ejemplo concreto para reforzar algunos aspectos claves relacionados con la
proteccion de derechos fundamentales en situaciones de acoso laboral.

En la sentencia del caso Guzman con Isprotel, se estimo:

21 El Diccionario de la Real Academia Espafiola define estas expresiones en los siguientes términos:
-"Agresion" es el "acto de acometer a alguien para matarlo, herirlo o hacerle dafio", o el "acto contrario al derecho de otra persona".
-“Hostigamiento" consiste en la "accién y efecto de hostigar", donde "hostigar" se entiende como "molestar a alguien o burlarse de él
insistentemente" o "incitar con insistencia a alguien para que haga algo".
-"Menoscabo" es el "efecto de menoscabar", siendo definido "menoscabar" como "causar mengua o descrédito en la honra o en la fama".
-"Maltrato" se define como la "accién y efecto de maltratar", mientras que "maltratar” se conceptualiza como "tratar mal a alguien de palabra
u obra", y también, como "menoscabar, echar a perder".
-“"Humillacion” se describe como la "acciéon y efecto de humillar o humillarse” y el infinitivo "humillar", consiste en "herir el amor propio o la
dignidad de alguien"y "dicho de una persona: pasar por una situacién en la que su dignidad sufra algiin menoscabo".
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afectado el ambito subjetivo y el social de la honra, entendido como la estima y respeto de la dignidad
propia, que tiene el actor de si mismo, pues el actor fue acusado de ladrdn sin acreditarse en autos que
lo haya sido, y ain mas, la empresa ni siquiera ha decidido intentar una accién penal en ese sentido.
De esta forma, lanzar una imputacién y no hacerse cargo de la misma de forma seria, por ejemplo,
mediante una denuncia, cosa que no se ha hecho, aparece una actitud irresponsable y acelerada. Esta
conducta desplegada por la empresa mina la autoestima y la propia valia que cada persona tiene de
si mismo, por lo que la garantia invocada se encuentra conculcada. Ademas, en el sentido social, o Ia
valoracion que, objetivamente, ella merece dentro del conglomerado social en que se desenvuelve,
la honra se vio mancillada, ya que para el colectivo de trabajadores alli presentes, estar sujeto a un
control de Carabineros y determinarse por ellos que no hubo robo ni hurto, y el mismo dia despedir al
trabajador por falta de probidad, atenta contra la opinién que los demas tienen del trabajador, y por
ende, nuevamente, el buen nombre u opinion que los demas tengan de dicha persona esté siendo objeto
de cuestionamiento (Primer Juzgado Laboral de Santiago, RIT T-1839-2018, de 21 de octubre de 2019).

¢Cuales son los puntos a destacar en esta sentencia?

En primer lugar, sirve como ejemplo para ilustrar cudndo un solo acto puede ser considerado de especial
gravedad, debido a la intensidad de la afectacion de derechos fundamentales que provoca, y al menoscabo,
maltrato o humillacion que genera para la victima, tal como lo manifiesta el tribunal que conoce de esta
causa. En consecuencia, dada la especial gravedad de la afectacion al derecho a la honra y el menoscabo,
maltrato o humillacion causado por las falsas imputaciones, bajo la legislacion actualmente vigente, este acto
podria haber configurado una hipétesis de acoso laboral.

Por su parte, este fallo nos permite constatar que, previo a la entrada en vigencia de esta ley, también
era posible demandar la tutela de derechos fundamentales frente a episodios o situaciones de violencia
de especial gravedad que afectaran derechos fundamentales protegidos por el articulo 485 del Codigo del
Trabajo, sin que fuera necesario que el legislador nacional adoptara un criterio cualitativo, en vez de uno
cuantitativo, para configurar hip6tesis de acoso laboral.

Por ultimo, es importante destacar que, al igual que el acoso sexual, el acoso laboral es una conducta
pluriofensiva de derechos fundamentales, porque, aparte de vulnerar el derecho a la integridad psiquica y/o
fisica de la victima, puede afectar otros derechos fundamentales, como la privacidad, honra, libertad de culto,
entre otros, dependiendo de la o las conductas que lo constituyan, lo que permite afirmar que la agresion u
hostigamiento, que exige el ilicito del acoso laboral, no se configura por la sola concurrencia del elemento
subjetivo del sujeto pasivo, como pareciera desprenderse de la literalidad de la norma legal que lo define
(véase Halpern, 2024, pp. 26 y ss).
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6. Violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral. Algunas precisiones
conceptuales. Alcances de la responsabilidad del empleador

La Ley N° 21.643 de 2024 introduce y define el concepto de "violencia en el trabajo" cuando es ejercida por
terceros ajenos a la relacion laboral. Conforme al articulo 2 letra c) del Codigo del Trabajo, se entiende por
tal “aquellas conductas que afectan a trabajadoras y trabajadores con ocasion de la prestacion de servicios,
siendo perpetradas por clientes, proveedores o usuarios, entre otros"#.

Como esta figura es nueva en nuestro ordenamiento juridico, para efectos conceptuales me remitiré a las
precisiones que ha efectuado la Direccion del Trabajo en su jurisprudencia administrativa, las que expondré
a continuacion en forma sistematica:

En primer lugar, este organismo sefiala que se trata de un acto lesivo de derechos fundamentales que proviene
de personas externas a la empresa. En otras palabras, explicita que las trabajadoras y los trabajadores no sélo
estan expuestas a tratos violentos por parte de quienes participan en el proceso productivo, sino también por
terceros, quienes pueden afectar sus derechos con ocasion de la prestacion de los servicios. Afirma, ademas,
que el legislador no ha limitado su ocurrencia al lugar de trabajo.

En segundo término, y en relacion con los terceros, hace presente que la definicion legal contiene algunos
ejemplos de terceros ajenos a la relacion laboral que se relacionan con los trabajadores -clientes, proveedores
y usuarios-, sin perjuicio de que se trata de una “categoria abierta respecto a sujetos no mencionados en la
norma”. Por consiguiente, a modo ilustrativo, menciona a otros terceros no comprendidos en la disposicion
legal en comento, a saber: trabajadores de otras empresas, como es el caso de la subcontratacion y suministro
de trabajadores, pacientes, apoderados®, estudiantes o egresados en practica profesional, y familiares del
empleador, entre otros?.

22 La OIT habla de “violencia laboral externa” (external workplace violence) y la define como aquella que tiene lugar entre los trabajadores (y
gerentes y supervisores) y cualquier otra persona ajena a la empresa que esté presente en el lugar o centro de trabajo. Mientras que la
“violencia laboral interna” (internal workplace violence), es aquella que se da entre personas pertenecientes a la empresa u organizacion, ya
sea el empleador u otras personas trabajadoras, incluidos los gerentes y supervisores. Organizacién Internacional del Trabajo (2003), Code of
practice on workplace violence in services sectors and measures to combat this phenomenon, Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, p. 4.
Véase Crespi (2024), p. 79.

23 Através del Oficio Ordinario N° 1189, de 5 de agosto de 2024, la Superintendencia de Educacién informa sobre la aplicacion de la Ley N° 21.643
en los establecimientos educacionales, con el objeto de aclarar el ambito de competencias laborales y educacionales que corresponden a las
entidades sostenedoras frente a las situaciones reguladas por esta ley, que se susciten en los establecimientos bajo su dependencia.

24 LaRecomendacién N°206, sobre la Violencia y el Acoso, en sus parrafos 9y 12, prescribe a los Estados miembros adoptar medidas apropiadas
para aquellos sectores, ocupaciones y modalidades de trabajo mas expuestos a la violencia y el acoso, y cita como ejemplos, el trabajo nocturno,
el trabajo que se realiza de forma aislada, el trabajo en el sector salud, en la hostelerfa, en los servicios sociales, en los servicios de emergencia,
el trabajo doméstico, transporte, educacién y ocio. Agrega que las medidas de prevencién que se adopten no deben resultar en la restriccién ni
la exclusién de la participacion de las mujeres o de los grupos vulnerables en determinados empleos, sectores u ocupaciones.
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Como tercera consideracion, la Direccién del Trabajo explicita que este tipo de violencia no es la tnica forma
de violencia en el trabajo. Sin embargo, el legislador la habria incorporado al ordenamiento juridico interno
para otorgar a las y los trabajadores herramientas que les permitan ejercer su derecho a una relacién laboral
libre de violencia, obligando al empleador a tomar medidas destinadas a su proteccion. Esto, por tratarse de
conductas que atentan contra la dignidad de las personas y ponen en riesgo sus derechos a la integridad fisica

y psiquica.

Como consecuencia de lo anterior, la Direccion del Trabajo indica que el concepto legal en analisis utiliza
de forma genérica la expresion “violencia”, sin distinguir entre aquella que se ejerce de manera fisica o
psicoldgica. Por consiguiente, ambos tipos de violencia quedan comprendidas en este término, interpretacion
que se condice con el deber de proteccion contemplado en el articulo 184 del Codigo del Trabajo (Direccion
del Trabajo. Dictamen Ordinario N° 362/19, de 7 de junio de 2024).

La Circular N° 3813 de 2024 contempla los siguientes ejemplos de conductas que constituyen violencia en
el trabajo: gritos 0 amenazas; el uso de garabatos, insultos o lenguaje ofensivo; agresiones fisicas, como
golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas; acciones o conductas que pongan en riesgo o resulten
en lesiones fisicas, que provoquen dafios materiales en los entornos laborales utilizados por las personas
trabajadoras, 0 amenacen sus vidas; asi como robos o asaltos en el lugar de trabajo.

El problema es que la ley no establece parametros para determinar qué conductas son susceptibles de afectar
a las personas trabajadoras “con ocasion de la prestacion de servicios”, ni aclara los alcances y extension de la
responsabilidad que recae en el empleador en esta materia. En este sentido, resulta fundamental considerar
lo dispuesto en el propio Convenio N°190, en especial en sus articulos 3°y 9°, y en los articulos 184y 184 bis
del Codigo del Trabajo.

6.1. ;Cuales son los alcances de la expresion “con ocasion de la prestacion de servicios”?

El legislador defini¢ esta figura estableciendo que se trata de conductas que afectan a las trabajadoras y
los trabajadores “con ocasion de la prestacion de servicios”. Por lo tanto, no es imprescindible que estas
conductas se produzcan en las dependencias de la empresa (Zamora, 2024, p. 209).
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El articulo 3° del Convenio N° 190 establece que este instrumento se aplica a la violencia y acoso en el
mundo del trabajo que “ocurre durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo”. A
continuacion, enumera una serie de hipétesis particulares que establecen un criterio de causalidad, las cuales
podrian resultar dtiles al momento de determinar los alcances de la expresion “con ocasion de la prestacion
de servicios”, a saber:

a) en el lugar de trabajo, incluidos los espacios publicos y privados cuando constituyan un lugar de trabajo;

b) en los lugares destinados al pago de los trabajadores, al descanso o alimentacidn, o en las instalaciones
sanitarias, de aseo y vestuarios;

¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones vinculadas con el trabajo, incluidas las realizadas a través de tecnologias
de la informacion y de la comunicacion;

e) en el alojamiento proporcionado por el empleador, y
f) en los trayectos entre el domicilio del trabajador y el lugar de trabajo.

Algunos de estos lugares presentan ciertas dificultades. De acuerdo con Lizama y Lizama, los apartados c) y f)
resultan problematicos, en atencion a que el tiempo destinado a desplazamientos, viajes, eventos, actividades
sociales o trayectos mencionados en el citado Convenio no constituye jornada laboral. El apartado e) también
genera controversia, ya que el lugar donde se aloja el trabajador no necesariamente estd bajo el control
del empleador (Lizama y Lizama, 2024, p. 13). Citando a Ribeiro y Mangarelli, estos autores sefialan que los
apartados mencionados solo serian aplicables cuando el empleador tenga control sobre dichos lugares, como
en el caso de proporcionar transporte a sus trabajadores, o cuando ejerza poder de disposicion sobre ellos,
por ejemplo, si la empresa es duefia del lugar de alojamiento (Lizama y Lizama, 2024, p. 13).

En todo caso, para interpretar adecuadamente esta disposicion del Convenio, es importante tener en cuenta
que, como el mismo explicita, “no puede delimitarse el ambito de aplicacién por margenes fisicos de la empresa
y temporales de la prestacion de servicios” (Sanchez, 2024, p. 45). Esto se debe a que su finalidad consiste
en “garantizar espacios libres de violencia y acoso vinculados con el trabajo (de ahi el uso de la expresion ‘el
mundo del trabajo’)” (Sanchez, 2024, p. 45). Asi, por ejemplo, la jurisprudencia espafiola ha determinado que el
empleador tiene la obligacion de prevenir la violencia externa, aun cuando ésta se produzca fuera del tiempo
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y lugar de trabajo. Esto incluye casos de trabajadores que han sido agredidos antes o después de su jornada
de trabajo o en las inmediaciones del lugar donde se prestan los servicios, siempre y cuando exista cierta
continuidad temporal y espacial con el mismo (véase Crispi, 2024, p. 92).

6.2. Obligaciones del empleador en relacion con el derecho a la integridad fisica y psiquica
de sus trabajadores. Responsabilidad ante actos de violencia perpetrados por terceros

En nuestro ordenamiento juridico interno, las obligaciones del empleador, en relacién con el derecho a la
integridad fisica y psiquica de sus trabajadores, se ven reforzadas con los articulos 184 y 184 bis del Cédigo
del Trabajo.

Conforme al articulo 184, el empleador debe tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente
la vida y salud de sus trabajadores, informando acerca de los posibles riesgos y manteniendo las condiciones
adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también los implementos necesarios para prevenir
accidentes y enfermedades profesionales. Por su parte, el articulo 184 bis del Cédigo del ramo refuerza
este deber, estableciendo que, en caso de existir un riesgo grave e inminente para la vida o salud de los
trabajadores, el empleador debe informar inmediatamente a los afectados, precisando las medidas a adoptar
y, eventualmente, debe suspender de manera inmediata las faenas que impliquen dicho riesgo. Ademas,
debe permitir a los trabajadores interrumpir unilateralmente sus obligaciones laborales, informando lo antes
posible a su empleador, quien debe a su vez informar a la Direccién del Trabajo. Incluso, los faculta para
abandonar el lugar de trabajo si razonablemente estiman que continuar en el mismo representa un riesgo
grave e inminente para su vida y salud, sin que esto les cause perjuicio 0 menoscabo alguno. Asimismo,
faculta a la autoridad a evacuar la empresa frente a una emergencia, catastrofe o desastre, lo que tampoco
puede significar perjuicio o menoscabo para los trabajadores.

Es importante tener presente que la interpretacion jurisprudencial del articulo 184 del Cédigo del Trabajo,
en relacion con los accidentes del trabajo y las enfermedades profesionales, ha llevado a considerar que
el término “eficazmente” que se utiliza en esta disposicion legal implica un estandar de “suma diligencia”,
“maxima diligencia” o “sumo cuidado”, segun ha sefialado Diez Schwerter. Esta interpretacion ha permitido
concluir que el empleador responderia hasta de la culpa levisima ante el incumplimiento de su deber de
proteccion y seguridad, conforme a este articulo y a la normativa complementaria. En esta linea, se advierte
que, si bien el empleador puede eximirse de responsabilidad probando la existencia de una causa extrafia o
la ausencia de culpa, en la practica resulta dificil que sus alegaciones sean acogidas. De este modo, el efecto
de esta interpretacion se aproxima a la responsabilidad objetiva o estricta (Gamonal y Prado, 2006, pp. 106
y 107).
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Como complemento de lo anterior, se puede citar la sentencia de la Corte Suprema en la causa Rol N° 32.070-
2014, de fecha 7 de octubre de 2015. En este caso, la demandada interpuso un recurso de unificacion de
jurisprudencia, solicitando que se acogiera el recurso, se dictara sentencia de reemplazo, y se rechazara
la demanda respecto de las indemnizaciones por accidente del trabajo. Argumentaba que no se habia
infringido el articulo 184 del Cédigo del Trabajo, ya que la instalacion de cabinas de seguridad en los buses
del Transantiago no era una medida exigible, al no haber sido impuesta obligatoriamente por la autoridad
administrativa.

La Corte, en este caso, SOStuvo que:

Dicha norma impone un alto estandar de cuidado para el empleador, ya que le obliga a proteger
“eficazmente” la vida y la salud de los trabajadores, lo que significa tomar medidas que tengan la
capacidad de lograr el efecto buscado o esperado. En ese contexto, se ha entendido que frente a un
accidente del trabajo sera el empleador quien tendrd la carga de demostrar que adopt6 todas las
medidas que, atendido el tipo de trabajo y demas circunstancias del caso, se preveian como necesarias
para tal fin. [...] En opinion de este tribunal, las “medidas necesarias” que debe tomar el empleador,
dependeran de la situacion concreta de los servicios que presta el trabajador y de los riesgos a que
esta expuesto con su labor, “lo que bien puede significar la adopciéon de medidas que no constituyen
obligaciones legales o administrativas”, sin embargo, en este caso especifico, no puede entenderse que
la referida obligacion comprende la adopcién de una medida que la autoridad o la ley se ha limitado
a sugerir o recomendar, ya que debe presumirse que ésta no retne las condiciones que la hagan
indispensable para la prevencion de accidentes o bien presenta dificultades de otra indole que no
aconsejan imponerla obligatoriamente.

Por su parte, en virtud de lo dispuesto en los articulos 184 y 184 bis del Codigo del Trabajo, en agosto de
2024, 1a Direccion del Trabajo suspendi6 la atencion a publico de una farmacia Salcobrand ubicada en La
Cisterna, tras ser asaltada por un grupo de personas en un denominado “turbazo”. Tras los hechos delictivos,
el organismo fiscalizd el local, constatando que los trabajadores estaban emocionalmente afectados y
suspendio sus labores hasta que el empleador adoptara las medidas necesarias para la proteccion de su vida
y salud. Se levantd el acta de suspension una vez que se verificd el cumplimiento de las medidas prescritas
por la Asociacion Chilena de Seguridad (ACHS).

o

25 Véase “DT cierra farmacia que sufrié turbazo en La Cisterna: considera que trabajadores estan ‘en peligro’”, por David Vergara, Biobio Chile, de
29 de agosto de 2024, disponible en el siguiente enlace: https://www.biobiochile.cl/noticias/nacional/region-metropolitana/2024/08/29/l0s-
trabajadores-estaban-en-peligro-dt-ordena-cierre-de-farmacia-que-sufrio-turbazo-en-la-cisterna.shtml; y, “DT sale a defenderse de las criticas
tras cierre de farmacia y reafirma el deber de proteccién del empleador”, por Sofia Aravena, La Tercera, de 30 de agosto de 2024, disponible en
el siguiente enlace: https://www.latercera.com/pulso/noticia/dt-sale-a-defenderse-de-las-criticas-tras-cierre-de-farmacia-y-reafirma-el-deber-
de-proteccion-del-empleador/G3L26TIIXBCBDOTUUN3EJ37KYQ/ [20/12/2024]
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Este es un tipico caso de violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral?. Justamente la Circular
N° 3813, a la que ya hemos hecho referencia, menciona, a modo de ejemplo, los robos o asaltos en el lugar
de trabajo. La medida adoptada por la Direccion del Trabajo es, sin duda, una opcidn viable de acuerdo con
la normativa vigente, pero también se podria haber aplicado el procedimiento de denuncia, investigacion
y sancion previsto por la Ley N° 21.643. En este sentido, cobra especial relevancia el articulo 211-B bis,
que establece la obligacion del empleador de adoptar medidas inmediatas de resguardo, considerando la
gravedad de los hechos denunciados, la seguridad del o los denunciantes y las condiciones laborales, las
que incluyen la provisién de atencion psicoldgica temprana para los trabajadores afectados -en este caso,
por el denominado “turbazo”-, a través de programas del organismo administrador de la Ley N° 16.744, y el
articulo 211-D, referido a las medidas correctivas que deberia adoptar en relacion con la causa que genera
la respectiva denuncia, como podrian haber sido, por ejemplo, en esta situacién, mejorar las condiciones de
seguridad bajo las cuales se prestan los servicios, contratar un mayor nimero de guardias, cerrar o blindar
determinados espacios, entre otras acciones.

A propdsito de lo anterior, la pregunta que surge es: ;qué mecanismo protege de manera mas eficaz a las
personas trabajadoras afectadas?

Larespuestadependerd delas circunstancias especificas de cada caso. Sinembargo, silamedida aimplementar
es la suspension de funciones, como ocurri6 en esta situacion, lo mas conveniente para los trabajadores y
trabajadoras seralaaplicacion del articulo 184 bis del Cédigo del Trabajo, ya que, evidentemente, el empleador
no querra suspender las labores como medida de resguardo o correctiva.

Por lo demads, a través del articulo 184 bis se logré una solucion mas rapida y eficiente, dado que el
procedimiento de investigacion y sancion aplicable a la violencia en el trabajo, previsto en los articulos 211-By
siguientes del Cadigo del Trabajo, esta sujeto a plazos que, en la practica, pueden resultar dificiles de cumplir.
En cambio, en este caso, la medida se implementd de manera inmediata por parte del organismo fiscalizador,
la que s6lo se dejo sin efecto una vez que se cumplieron las exigencias impuestas por la Asociacion Chilena
de Seguridad (ACHS).

En todo caso, si se hubiera aplicado la normativa incorporada por la Ley N° 21.643, ademas de las medidas
de resguardo y correctivas mencionadas, se habria podido revisar el protocolo de prevencion, con el objetivo
de garantizar que no se repitieran situaciones similares en el futuro.

26 Existen algunas actividades econémicas, como es el caso de bancos, joyerias, estaciones de servicio, farmacias o establecimientos de juego,
donde existe un riesgo cierto y probable de sufrir asaltos u otros delitos violentos, lo cual debe tenerse cuenta en el ambito preventivo (en
Espafia, este listado estd contemplado en el articulo 81.1.c del Real Decreto 2364/1994, de 9 de diciembre, por el que se aprueba el Reglamento
de Seguridad Privada, que limita los ambitos en los que los vigilantes de seguridad pueden portar armas de fuego). De hecho, el Tribunal
Supremo espafiol (STS 25 junio 2008 R° 70/2007) se ha apoyado en esta lista para enfatizar la previsibilidad del riesgo de asalto en este tipo de
establecimientos. Por su parte, otros tribunales, a contrario sensu, lo han utilizado como referencia para exculpar a empresas pertenecientes
a otros sectores, como una tienda de colchones o una drogueria minorista (STSJ Andalucia 31 marzo 2011 R° 1270/2010 y STSJ Castilla y Leén
Valladolid 11 noviembre 2009 R° 1481/2009). Crespi (2024), p. 94.
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Hechas estas precisiones, y desde la perspectiva de la nueva normativa que tipifica las hipdtesis de violencia
ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, surge una nueva interrogante: ;cuales son los alcances de la
responsabilidad del empleador en la materia? En otras palabras, ;cudl es el grado de diligencia y qué medidas
se le pueden exigir al empleador en cumplimiento de la normativa vigente?

Para responder a estas preguntas adquiere especial importancia lo dispuesto en el articulo 9 del Convenio N°
190 de la OIT, cuyo encabezado establece:

Todo Miembro debera adoptar una legislacion que exija a los empleadores tomar medidas apropiadas
y acordes con su grado de control para prevenir la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, incluidos
la violencia y el acoso por razén de género, en particular, en la medida en que sea razonable y factible.

Y, a continuacion, enuncia algunas medidas concretas?. La doctrina ha sostenido que esta norma limita la
responsabilidad del empleador a aquellas situaciones que pueda controlar, lo que se desprenderia de los
términos utilizados en esta disposicion, en particular: “apropiadas y acordes con su grado de control”y “en la
medida que sea razonable y factible” (Lizama y Lizama, 2024, p. 59).

¢Qué ha dicho la jurisprudencia administrativa?

La Direccion del Trabajo, a través del dictamen N° 362/19, sostuvo que, en materia de violencia ejercida por
terceros, la obligacion del empleador del articulo 184 del Codigo del Trabajo se traduce en garantizar a las
personas trabajadoras un espacio de trabajo seguro. En este escenario, frente a una amenaza externa, deben
conocer los pasos a seguir para acceder a medidas de resguardo por parte del empleador, quien, ademas,
tiene la obligacion de controlar la situacion y ejercer acciones concretas para mitigar el dafio, considerando
que esta exposicion al riesgo deriva del rol del trabajador en la empresa. Lo anterior debe estar contenido en
el protocolo de prevencion del acoso sexual, del acoso laboral y de la violencia en el trabajo, de acuerdo con
lo dispuesto en los articulos 154 N° 12 y 154 bis del Codigo del Trabajo.

Conformeal articulo 211-A, el referido protocolo debera abordar distintos aspectos, tales como la identificacion
de peligros y la evaluacion de riesgos psicosociales asociados al acoso sexual, al acoso laboral y a la violencia
en el trabajo, con una perspectiva de género. También, deberd contemplar medidas de prevencion de
riesgos adaptadas a la naturaleza de la prestacion de servicios y al funcionamiento del establecimiento o
empresa. Ademas, el protocolo debera incluir medidas destinadas a controlar su eficacia, velar por su mejora
y correccion continua, proporcionar informacion y capacitacion sobre los riesgos identificados y evaluados,
resguardar la privacidad y honra de todos los involucrados en estos procedimientos, y establecer medidas

27  Estas medidas son las siguientes:
a) adoptar y aplicar, en consulta con los trabajadores y sus representantes, una politica del lugar de trabajo relativa a la violencia y el acoso;
b) tener en cuenta la violencia y el acoso, asi como los riesgos psicosociales asociados, en la gestion de la seguridad y salud en el trabajo;
¢) identificar los peligros y evaluar los riesgos de violencia y acoso, con participacién de los trabajadores y sus representantes, y adoptar
medidas para prevenir y controlar dichos peligros y riesgos, y
d) proporcionar a los trabajadores y otras personas concernidas, en forma accesible, segiin proceda, informacion y capacitacién acerca de
los peligros y riesgos de violencia y acoso identificados, y sobre las medidas de prevencién y proteccién correspondientes, inclusive sobre los
derechos y responsabilidades de los trabajadores y otras personas concernidas en relacién con la aplicacién de la politica mencionada en el
apartado a) del presente articulo”.
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frente a denuncias inconsistentes. Asimismo, se requiere que se incorporen mecanismos de prevencion,
formacion, educacion y proteccion destinados a garantizar la debida actuacion de las trabajadoras y
trabajadores, independientemente del resultado de la investigacion en estos procedimientos.

Destaco, especialmente, que conforme a lo dispuesto en su letra d), las medidas de prevencion del acoso
sexual, laboral y de la violencia en el trabajo deben establecerse “conforme a la naturaleza de los servicios
prestados y al funcionamiento del establecimiento o empresa”. Por consiguiente, no basta con el solo
cumplimiento de esta obligacion mediante la adopcidn de un “protocolo tipo”, sino que se requiere que los
empleadores implementen medidas adecuadas y pertinentes que garanticen la proteccion de las personas
trabajadoras, permitiéndoles ejercer efectivamente su derecho a una relacién de trabajo libre de violencia
y acoso. De lo contrario, esta normativa se reduce a una mera declaracion de derechos. En este sentido, es
preciso tener presente que “las medidas con las que se pueden prevenir las conductas dafiinas de clientes
son tan heterogéneas como las formas en que ésta se puede presentar o los lugares y puestos de trabajo a
los que afecta” (Crespi, 2024, p. 97).

Por su parte, al analizar el contenido del Convenio N° 190 es posible notar la importancia que éste da a la
prevencion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, por sobre las sanciones, entendiendo que éstas
no constituyen la solucidn definitiva del problema (Cruz, 2024, p. 3). Este instrumento alude a las “practicas
inaceptables”, las que deben integrarse en la evaluacion de riesgos psicosocialesy, en el caso chileno, también en
el protocolo de prevencion que debe elaborar el empleador. Una proteccion eficaz frente a la violencia ejercida
por terceros ajenos a la relacion laboral requiere que se defina qué se entiende por este tipo de violencia en un
contexto especifico y que se prevea la posibilidad de que ésta pueda tener lugar (Crespi, 2024, p. 93).

Segun la doctrina:

esta delimitacion del riesgo es especialmente importante en el ambito de la violencia psicoldgica o
sexual de terceros, porque es la organizacion, y no el trabajador, quien ostenta la carga de definir qué
tipo de conductas de clientes y usuarios pueden rechazarse (Crespi, 2024, p. 93).

De hecho, en ambitos laborales en los que la satisfaccion del cliente es muy importante para el desarrollo y éxito
del negocio, “la falta de orientacion sobre qué tipo de actitudes son inasumibles supone, en si mismo, un factor
estresor que desgasta al trabajador y debilita su capacidad para afrontar la situacion” (Crespi, 2024, p. 93).

Por dltimo, la Recomendacion N° 206 establece, en su parrafo 8° que, al evaluar los riesgos de violencia y
acoso en el lugar de trabajo (de acuerdo con el articulo 9 letra ) del Convenio N° 190, deben considerarse
los factores que aumentan la probabilidad de que estas conductas ocurran, incluidos los peligros y riesgos
psicosociales. Asimismo, destaca la necesidad de prestar especial atencidn a los siguientes aspectos:

a) a aquellos derivados de las condiciones, modalidades y organizacion del trabajo, asi como de la gestion de
los recursos humanos, en su caso;
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b) aquellos que impliquen a terceros, como clientes, proveedores de servicios, usuarios, pacientes y publico
en general, y

¢) aquellos que tengan su causa en la discriminacion, el abuso de las relaciones de poder o en las normas de
género, culturales y/o sociales que fomentan la violencia y el acoso.

6.3. Medidas correctivas

El articulo 211-C inciso 4° se refiere, especialmente, a las conclusiones derivadas de las investigaciones
realizadas a partir de denuncias por violencia en el trabajo, en los siguientes términos: "En el caso de las
conductas establecidas en la letra c) del inciso segundo del articulo 2, las conclusiones contendran las medidas
correctivas que adoptara el empleador en relacion con la causa que generd la denuncia”.

Por ende, las medidas correctivas se establecen como requisito de las conclusiones ante una denuncia por
violencia en el trabajo, porque el empleador no esta facultado para sancionar a un tercero, ajeno a la relacion
laboral.

Refuerza lo anterior el hecho de que, en opinidn de la doctrina, la violencia externa puede ejercerse incluso
de manera andnima, a través de las nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion (Crespi, 2024,
p. 92). A mayor abundamiento, el empleador infringe su deber de prevencion de riesgos laborales, aun
cuando no sea posible identificar a los agresores, siempre y cuando de las circunstancias concretas pueda
deducirse que la agresion dice relacion con la actividad laboral de la victima. Crespi menciona, como ejemplo,
la agresion sufrida por un guardia de seguridad de un supermercado, que se produce como represalia de su
actividad laboral. Sefiala que, aunque no se logre identificar a los agresores, el incumplimiento por parte del
empleador puede configurarse si existen amenazas previas, un contexto de conflictividad o antecedentes
recientes de agresion a otro u otros vigilantes (Crespi, 2024, p. 92). En palabras del legislador nacional, dichas
circunstancias permitirian determinar que la agresion se produjo “con ocasion de la prestacion de servicios”.

Conforme a lo sostenido por la jurisprudencia administrativa y lo dispuesto en el articulo 21 del Decreto N° 21,
que aprueba el Reglamento que establece las directrices para los procedimientos de investigacion de acoso
sexual, laboral o de violencia en el trabajo, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, el objetivo de estas
medidas consiste en prevenir y controlar los riesgos identificados, generando garantia de no repeticion, esto es,
garantizando la no reiteracion de la o las conductas constatadas. Para ello, se debe evaluar la eficacia del protocolo
de prevenciony, de ser necesario, introducirle mejoras para prevenir vulneraciones futuras. En este contexto, las
medidas correctivas pueden incorporar acciones que permitan corregir, ajustar o reforzar dicho protocolo.

En concordancia con lo expuesto, la doctrina comparada ha entendido que:
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el hecho de haber padecido incidentes previos es muy relevante a la hora de determinar la gravedad
del riesgo de que se produzcan de nuevo. Por este motivo, la omision de medidas preventivas o su
falta de correccion ante la existencia de incidentes reiterados constituye una clara circunstancia
agravante de la responsabilidad empresarial, a efectos, por ejemplo, de graduar la cuantia del
recargo de prestaciones o de contribuir a fundamentar la imposicion de una indemnizacién por
dafios y perjuicios (Crespi, 2024, p. 96).

Cabe hacer dos precisiones en torno al ambito de aplicacion de las medidas correctivas en nuestro
ordenamiento juridico interno. En primer lugar, frente a situaciones de acoso sexual y/o laboral también
pueden adoptarse medidas correctivas adicionales a las sanciones, si se estiman necesarias para la reparacion
integra de la victima frente a las consecuencias del hecho constatado. En segundo término, estas medidas
no se limitan a proteger a la victima de violencia, sino también a los demas trabajadores y trabajadoras de la
empresa. En este sentido, y a la luz del deber de prevencion, deben implementarse igualmente a su respecto
aquellas que eviten la repeticion del hecho en el futuro (Direccion del Trabajo. Dictamen Ordinario N° 362/19,
de 7 de junio de 2024).

Judicialmente, el empleador puede ser responsable por omision de su deber de garante, conforme al articulo
184 del Cddigo del Trabajo. Por ejemplo, si no investiga una denuncia por violencia en el trabajo o muestra
absoluta indiferencia ante su ocurrencia en el entorno de trabajo (Lizama y Lizama, 2024, p. 142). Lo propio se
puede afirmar en relacion con el acoso sexual 0 acoso laboral, cuando el sujeto activo de estas conductas es
otro trabajador o trabajadora de la empresa. Esta responsabilidad también se configura si no se implementan
medidas de resguardo o éstas son insuficientes. La conducta omisiva del empleador se ha vinculado,
ademads, con la falta de regulacion de normas que promuevan un ambiente digno y de mutuo respeto en el
contexto laboral®, lo que tras la entrada en vigor de la Ley N° 21.643, se traduce en el incumplimiento de sus
obligaciones de contar con un protocolo de prevencion y con un procedimiento de investigacion y sancion del
acoso sexual, del acoso laboral y de la violencia en el trabajo.

Finalmente, es necesario puntualizar que también en las hipétesis de violencia ejercida por terceros ajenos
a la relacion laboral, se esta ante una conducta pluriofensiva de derechos fundamentales, lo que permite
interponer una accion de tutela de derechos fundamentales, conforme a los articulos 485 y siguientes del
Codigo del Trabajo.

28  Planet (2024), p. 96. En relacién con la violencia perpetrada por un compafiero de trabajo y frente al incumplimiento del deber de seguridad
del empleador, Planet enuncia algunos ejemplos, como el citado. Estas hipdtesis resultan plenamente aplicables a la violencia perpetrada por
terceros ajenos a la relacion laboral.
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7. Algunas consideraciones finales

Alo largo de estas lineas, he desarrollado un analisis critico de la Ley N° 21.643, vigente en nuestro pais desde
el 1 de agosto de 2024, que modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales en materia de prevencion,
investigacion y sancion del acoso sexual, laboral y de la violencia en el trabajo.

A mi juicio, las principales modificaciones que introduce esta ley a nuestro ordenamiento juridico se pueden
sistematizar en torno a tres ejes fundamentales:

1.- Prevencion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Como ya subrayé previamente, el Convenio
N° 190 destaca la importancia de la prevencion de estos fendmenos por sobre las sanciones, entendiendo
que éstas no constituyen una solucién definitiva al problema. Lo propio puede observarse en la llamada Ley
Karin.

Si bien la obligacién de prevencion no fue una tematica que abordé en detalle en este trabajo, quisiera hacer
presente en estas palabras finales que, nuestro marco legal actual, tras la entrada en vigor de dicha ley, ya no
se limita al deber general de proteccion previsto en el articulo 184 del Codigo del Trabajo, y a la obligacion del
empleador de implementar medidas de prevencion e investigacion exclusivamente en relacién con el acoso
sexual.

La nueva Ley 21.643 obliga a los empleadores a adoptar e implementar medidas destinadas a la prevencidn,
investigacion y sancion de las conductas de acoso sexual, de acoso laboral y de violencia en el trabajo. Con
este proposito, deben elaborar y poner a disposicion de los trabajadores un protocolo de prevencion y
procedimientos para abordarlos. En esta linea, se modificd el numeral 12 del articulo 154 del Cédigo del
Trabajo, y se agreg6 un articulo 154 bis nuevo. Ademads, esta ley reemplazé el epigrafe del Titulo IV del
Libro Il, denominandolo “De la prevencién, investigacion y sancion del acoso sexual, laboral y la violencia
en el trabajo”. Adicionalmente, introdujo dos nuevos parrafos que abordan aspectos fundamentales de la
prevencion, investigacion y sancion no sélo de las conductas de acoso sexual, sino también del acoso laboral
y de la violencia en el trabajo.

Lo dicho no obsta a que se demande la tutela de derechos fundamentales con relacion laboral vigente o.
simultaneamente, con una accion de despido indirecto, en su caso, conforme a lo previsto en los articulos 2
inciso 2°, 160 N° 1 letras a), b) y f), N° 5y N° 7, 171, 184, 485y 489, todos del Cédigo del Trabajo.

En este sentido, el Convenio N° 190 de la OIT, en su propia exposicion de motivos, precisa que estos
comportamientos representan una violacion de los derechos humanos de las victimas y son incompatibles
con la nocién de trabajo decente, acufiada por el mismo organismo internacional. Se trata de conductas
pluriofensivas de derechos humanos.

2.- Incorporacion de la “perspectiva de género”, en linea con las consideraciones de género a que hace
referencia el Convenio N° 190, lo cual plantea el desafio de la concrecion de la igualdad sustancial entre
hombres y mujeres.
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Uno de los principales logros de la Ley N° 21.643 es la incorporacion del principio de perspectiva de género.
Como sostuve en la seccion destinada al andlisis de esta directriz, para el poder judicial constituye una
herramienta metodoldgica de analisis, que permite a los jueces y juezas abordar los casos sometidos a
su conocimiento con una mirada que reconozca y visibilice las barreras que dificultan el goce y ejercicio
igualitario de determinados derechos, especialmente respecto de ciertos grupos discriminados desde una
perspectiva estructural, como es el caso de las mujeres y de las minorias sexuales. Como ha sostenido la
Direccion del Trabajo, se trata de un principio que fundamenta las relaciones laborales e irradia la aplicacion
e interpretacion de toda la normativa laboral.

3.- Definicidn de conceptos clave, como son la dignidad humana, la perspectiva de género, el acoso sexual, el
acoso laboral y la violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral.

El Convenio N° 190 de la OIT, aborda, por primera vez en el derecho internacional, el reconocimiento del
derecho a toda persona a un mundo de trabajo libre de violencia y acoso. En este contexto, adopta una
definicion amplia de violencia y acoso en el mundo del trabajo, e incluye un concepto de violencia y acoso en
razon de género.

A la fecha de su ratificacion, los fendmenos de violencia en el trabajo reconocidos y regulados en nuestro
ordenamiento juridico interno se limitaban a las agresiones fisicas, conocidas como vias de hecho, al acoso
sexual y al acoso laboral. Particularmente, el legislador se referia -y sigue refiriéndose-, a las vias de hecho en
la letra c) del articulo 160 N°1 del Cédigo del Trabajo, como una causal disciplinaria de término de contrato de
trabajo. Por su parte, definia acoso sexual y laboral en el articulo 2 del mismo C6digo, ademas de contemplarlos
como causales de terminacion de contrato en las letras b) y f) del mismo articulo 160 N°1.

La Ley N° 21.643 modificé el inciso 2° del articulo 2 del Cédigo del ramo, con el fin de establecer que 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 implica la adopciéon de medidas tendientes a promover
la igualdad y a erradicar la discriminacion basada en dicho motivo. Por su importancia para la judicatura, se
revisaron los conceptos de dignidad y perspectiva de género.

En cuanto a la dignidad, nocion ya presente en el articulo 2 del Codigo del Trabajo antes de la entrada en
vigor de la Ley N° 21.643, se precis6 que, pese a ser un concepto dificil de definir, constituye un criterio
interpretativo esencial para determinar el ejercicio legitimo de la potestad de mando del empleador. Ademads,
se destac6 que esta indisolublemente ligada al concepto de derechos humanos. Desde la perspectiva de
la labor jurisdiccional, la dignidad humana cobra especial relevancia en los casos de acoso sexual, acoso
laboral y violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, dado que, como ya se indico, se trata
de conductas pluriofensivas de derechos fundamentales. Por lo tanto, puede utilizarse como argumento de
parte, argumento de refuerzo e, incluso, como argumento clave de la sentencia.
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Respecto a la perspectiva de género, ya se abord6 su relevancia en el punto anterior.

Ahora bien, la nueva Ley 21.643 mantiene la definicion actual de acoso sexual, sin perjuicio de las criticas
que se han formulado -y que se revisaron-, en el sentido de que podria haberse aprovechado su dictacion
para mejorar este concepto, salvando algunas de sus deficiencias, como, por ejemplo, haber cambiado las
expresiones “requerimientos” y/o “no consentidos”, que se utilizan en esta disposicion legal.

Por otro lado, modifica la nocidn de acoso laboral, e incluye un concepto de violencia en el trabajo ejercida
por terceros ajenos a la relacion laboral.

En relacién con el concepto de acoso laboral, la Ley N° 21.643 adopta un criterio cualitativo para su
determinacion, entendiendo que una conducta puede considerarse como acoso laboral, con independencia
de si se manifiesta en una sola ocasion o de manera repetida; lo cual, sin duda, plantea importantes desafios
para los tribunales de justicia. Bajo esta premisa, la calificacion de la ilicitud de la conducta debe hacerse
en base a un criterio de actividad/resultado. El maltrato o humillacién (actividad) afecta los derechos a la
integridad fisica o psiquica de la victima (resultado) (en este sentido, Ugarte, 2024, p. 26).

Se incorpora a nuestro ordenamiento juridico la nocion de violencia ejercida por terceros ajenos a la relacion
laboral. Sin embargo, al definir y regular esta figura, el legislador no establece lineamientos que permitan
determinar qué conductas son susceptibles de afectar a las personas trabajadoras “con ocasion de la
prestacion de servicios”. Tampoco clarifica los alcances y extension de la responsabilidad del empleador en
la materia, razén por la cual, en este trabajo, se interpret6 la normativa incorporada por la Ley N° 21.643 a
la luz de lo establecido en los articulos 3y 9 del Convenio N° 190. Con el mismo objetivo, se hicieron algunas
referencias a lo dispuesto en los articulos 184 y 184 bis del Cédigo del Trabajo.

Para finalizar, quisiera citar algunas consideraciones y datos contemplados en el Informe sobre “La Violencia
Laboral en el marco del Convenio 190 de la OIT”, elaborado en el afio 2022, que analiza la situacion actual de
estos fendmenos en América Latina y el Caribe, en el marco de este instrumento internacional.

Este estudio destaca la necesidad de una transformacion cultural que aumente la sensibilidad social frente
a estas tematicas. A este respecto, en el mismo informe, se observd que el impacto del Convenio N° 190
se traduce en que se “esta empezando a hablar mas de la problematica”. Ademas, en las encuestas que
se efectuaron para su elaboracion, se revelaron las siguientes percepciones respecto del abordaje de las
temadticas en estudio, a saber:

El 61% de las personas encuestadas ha apreciado cambios en el dltimo tiempo frente al tratamiento
de estas situaciones. En primer lugar, se considera que la gente es mas cuidadosa que antes (36%),
principalmente, entre los hombres. En segundo, que se presta mas atencion a las denuncias (22%) y,
en tercero, que se escucha mas a las victimas (18%). Ambas opciones sin diferencias de género. Por
ultimo, se celebra que las organizaciones actualmente disfrutan de protocolos de atencion que antes
no tenian (28%), con mayor incidencia en las mujeres (+5 pp) (Friedrich Ebert-Stiftung, 2022, p. 42).
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Precisamente, la dictacion y entrada en vigencia de la Ley N° 21.643 ha comenzado a generar efectos positivos
y significativos en este mismo sentido.

Una reflexidon final. Sin duda, en nuestro pais, la promulgacidn de esta ley constituye un importante avance
en el respeto de las relacionales laborales, alineandose con las politicas internacionales, especialmente en
la prevencion del acoso y la violencia en el entorno laboral, asi como por la inclusion de la perspectiva de
género en nuestro ordenamiento juridico. Sin embargo, su implementacion presenta varios desafios para los
actores involucrados, esto es, para los empleadores, las personas trabajadoras, los Tribunales de Justicia y la
Direccion del Trabajo.

Espero que una adecuada implementacion de las disposiciones de esta ley, en linea con los principios del
Convenio N° 190, esto es, con un enfoque inclusivo, integrado y que tenga en cuenta las consideraciones de
género, promueva una transformacion cultural y estructural que nos permita avanzar efectivamente en la
prevencion y erradicacion de la violencia, el acoso y la discriminacion en el trabajo, fendmenos que afectan
a la sociedad en su conjunto y trascienden las fronteras de los paises, los ambitos de trabajo y las categorias

profesionales.
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BREVES NOTAS RESPECTO DE LA JUDICIALIZACION DE LA LEY N°21.643 SOBRE ACOSO Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO

lll. Breves notas respecto de la judicializacion =
de la Ley N°21.643 sobre acoso y violencia

en el trabajo

Paola Cecilia Diaz Urtubia’
Jueza Titular del Sequndo Tribunal de Letras
del Trabajo de Santiago

Introduccion

Mucho se ha dicho sobre la denominada Ley Karin y la intensidad con la que viene a regular las relaciones al
interior de los lugares de trabajo; sin embargo, no queda claro cuanto hay de verdad en las conductas que
viene a proscribir, algunas de las cuales se han caricaturizado en las redes sociales y aparecen como extremas
0 absurdas de cara a la judicializacién del conflicto. Asi, por ejemplo, se suele difundir que una jefatura no
podra no saludar o no sonreirle a un trabajador, no podra hacer diferenciaciones de ninguna especie, no se
podra excluir de una reunidn a alguien ni tampoco elegir con quienes compartir. Ademas, parece sugerirse
que la Unica respuesta frente a una situacion de acoso sea el despido.

En este escenario, estas notas tienen el modesto objetivo de ayudar a abogados y jueces a situarnos frente
a la judicializacion de este tipo de conflictos, dejando en claro qué es lo que importa para conocer, calificary
sancionar el acoso en el trabajo. Y, de paso, descartar, al menos en parte, el exagerado rigor que propone la
amplia difusion que se ha dado a esta normativa, aprovechando también de analizar un par de aspectos que
pueden ser discutibles a la hora de aplicar el derecho en una contienda de esta indole.

Iniciamos este andlisis aplicando el enfoque que creemos debe guiar la revision del asunto, para luego
proyectar las posibles acciones judiciales por las cuales este tipo de causas llegara a los tribunales de justicia,
la facultad del érgano adjudicador para dotar de contenido el concepto de acoso, maltrato y humillacién,
ademads de revisar algunos aspectos probatorios importantes.

1 Docente LLM (mencién laboral) Pontificia Universidad Catdlica de Chile.
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1. El deber de seguridad del empleador como punto de partida

Pese a la aparente novedad, lo cierto es que, de cara a su judicializacion, la normativa de la Ley N°21.643 debe
analizarse desde el conocido deber de seguridad que pesa sobre el empleador y que se encuentra establecido
en el articulo 184 del Cddigo del Trabajo? imponiendo a éste el disponer de todas las medidas necesarias
para proteger la vida y salud del trabajador o trabajadora en la faena®.

Se trata de una deuda de seguridad del empleador que legalmente queda inserta en cada contrato de trabajo
y cuyo incumplimiento -declarado judicialmente- puede generar la responsabilidad civil, de tipo contractual.
La judicializacion de este tipo de conflictos -sea por accidentes del trabajo o enfermedades profesionales-
constituyen una parte importante del ingreso de un tribunal laboral y, por lo mismo, es un tema manejado y
conocido de los jueces del ramo, quienes ademas cuentan con una nutrida doctrina y jurisprudencia de apoyo.

En este sentido, la conducta exigible al empleador a partir de la Ley N°21.643 debe necesariamente analizarse
a la luz del citado articulo 184y, especificamente, a partir del problema emergente de los “factores de riesgo
psicosociales”delosdependientes, esdecir,entérminosdela OIT de “aquellas caracteristicas de las condiciones
de trabajo que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos psicoldgicos y fisioldgicos a los que
se llama estrés” ("s.f" Hoja Informativa N°3 OIT). El estrés en el trabajo es un conocido mediador de patologias
de origen laboral que cominmente pueden derivar en accidentes del trabajo. Por lo anterior, el Ministerio
de Salud ha dispuesto un Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el trabajo a partir del cual la Ley
N°16.744 (1968, que Establece normas sobre Accidentes de Trabajo y enfermedades Profesionales) impone al
empleador identificar y evaluar el riesgo definido en dicho protocolo, notificando los resultados al organismo
administrador del seguro social de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, el que determinara
su ingreso a un programa de vigilancia.

En conclusion, es parte del deber de seguridad del empleador el proteger a sus dependientes de toda clase de
situaciones inherentes al trabajo que tienen la capacidad de afectar, en forma positiva o negativa, el bienestar
y la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores. Sobra decir que la existencia de situaciones de
hostigamiento emocional, fisico o sexual constituyen un riesgo psicosocial por identificar, evaluary prevenir.

2 “Art. 184. El empleador estara obligado a tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores,
informando de los posibles riesgosy manteniendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también losimplementos
necesarios para prevenir accidentes y enfermedades profesionales. Debera asimismo prestar o garantizar los elementos necesarios para que
los trabajadores en caso de accidente o emergencia puedan acceder a una oportuna y adecuada atencién médica, hospitalaria y farmacéutica”.

3 Al respecto, se ha dicho que su objeto es preservar la integridad del trabajador y de su personalidad. “En efecto, se precave que el trabajador
no sufra riesgos que le causen minusvaloracién, debiendo desarrollarse su labor dentro de horarios, en lugares adecuados, con ayuda efectiva
para afrontar los casos de accidentes o impedimentos, e, inclusive, se reconoce su integridad moral y su personalidad, tutelandolo frente a
hechos que afecten su dignidad” (Macchiavello Contreras, 1986, pag. 182) citado también por (Gamonal y Guidi, 2010, pag. 103).
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Sin embargo, se debe recordar que esta obligacion de proteger también la salud mental de los trabajadores
no entrafia una responsabilidad de tipo objetivo para el empleador, por el contrario, se requiere que la
conducta le sea imputable a titulo de dolo o negligencia. Se exige entonces, al menos, un grado de culpa,
el que la jurisprudencia ha asimilado al de la culpa levisima, atendido el estandar de eficacia que exige la
norma del articulo 184 ya referida, es decir, aquella “esmerada diligencia que un hombre juicioso emplea en
la administracion de sus negocios importantes” (articulo 44, Cédigo Civil Chileno).

Desde este contexto, coincidimos con el profesor José Luis Ugarte en que no se trata de mantener lugares
de trabajo “higienizados” o exentos de conflicto (Ugarte Cataldo, 2024, pag. 26), como creemos se ha
malentendido el tema por parte de la difusién descontrolada de la normativa de acoso en las redes sociales;
sino que -por el contrario- se debe partir de un supuesto basico, cual es que en el lugar de trabajo existiran
irremediablemente conflictos, como en todo grupo humano, algunos de los cuales deben ser tolerados como
consecuencia logica de vivir en sociedad.

De ahi que las herramientas para procesar el conflicto al interior de la empresa deben estar disefiadas para
canalizar razonablemente problemas de cierta intensidad que, ya sea por su gravedad o extension en el
tiempo, seaniddneos para provocar un dafio psiquico o incluso fisico al dependiente, objetivamente analizado.

Es claro, en todo caso, que el empleador no puede contentarse Gnicamente con no realizar personalmente
conductas de acoso laboral o sexual respecto de sus trabajadores, por el contrario, tiene el deber de velar
que dichas conductas no se produzcan al interior del ambiente de trabajo, lo que lo obliga a estar atento,
revisando el modo de organizar el trabajo o generando canales de denuncia eficaces, entre otras medidas,
en aras de una adecuada prevencion de riesgos psicosociales que lo exima de su eventual responsabilidad.

En otras palabras, y aunque parece obvio sefialarlo, pese a la plasticidad de las conductas que pueden constituir
acoso o violencia en el trabajo, el empleador no sera responsable de éstas sino sélo cuando -de alguna manera-
éstas le sean imputables, ya sea porque tomo parte de ellas o porque omitié tomar las medidas de prevencién
y represion que hayan sido del caso. En sintesis, la misma ldgica de los accidentes del trabajo.

2. La accion de tutela laboral como principal herramienta para inhibir y sancionar las
conductas de acoso y violencia en el trabajo

¢Qué puede hacer un trabajador o trabajadora cuando se enfrenta a conductas de parte de su empleador que
se estiman constitutivas de acoso laboral o sexual?

¢Qué accion judicial tiene a su disposicion?

Es comun escuchar en nuestro foro expresiones tales como “voy a denunciar por Ley Karin” o “voy a irme por
Ley Karin”, pero lo cierto es que dichas frases, en el mejor de los casos, aluden a un reclamo administrativo
interpuesto ante la Direccion del Trabajo que, al menos en teoria, goza de ciertas caracteristicas de prioridad
y tratamiento.
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Sin embargo, la Ley N°21.643 no contempla ninguna accion judicial especial por la cual se puede reclamar
judicialmente, y ello no es de extrafiar por cuanto las conductas constitutivas de acoso moral o sexual, como
ilicitos pluriofensivos, se traducen en vulneraciones de derechos fundamentales, principalmente, a la integridad
fisica o psiquica y, eventualmente, a la honra, la vida privada o la libertad de emitir opinién; todos derechos
protegidos por la accion de tutela laboral que establece el articulo 485 y siguientes del Codigo del Trabajo.

Es asi como las victimas de acoso en el trabajo pueden requerir la tutela judicial directamente, incluso
saltdndose la instancia administrativa, lo que podria ser estratégicamente sensato si necesito imperio para
hacer cesar una conducta que es objetivamente perjudicial y persiste durante una relacion laboral vigente.

Cabe proyectar, en cambio, que lo mas frecuente es que la accion de tutela laboral ingrese a los tribunales
luego de una investigacion interna o administrativa que ademas incluye una instancia de mediacion, lo que
atenta contra el plazo de la accion.

No seria extrafio tampoco que, durante la investigacion interna o administrativa, la relacién laboral concluyera
por despido patronal o indirecto y, en tal caso, la investigacion quedara inconclusa, restando Unicamente
la accion judicial de tutela con ocasién del despido (eventualmente indirecto). En todo caso, la denuncia e
investigacion previa (aun inconclusa) suele ser un antecedente relevante en el juicio y, a veces, la Unica forma
de hacerse de prueba.

No se puede dejar de hacer notar la vulnerabilidad en que queda una persona cuando es despedida durante
una investigacion de acoso laboral, dado que nada impide dicha circunstancia; no obstante, creemos que
el trabajador o trabajadora puede impetrar la accion de tutela con ocasion del despido, alegando la misma
situacion de acoso que llevo a denunciar o, eventualmente, una vulneracion a la libertad de emitir opinion,
si es que el despido tiene como motivacion esencial el acto de denuncia de acoso laboral®. Y si bien se
trata de una afectacion por via de represalia, creemos que no se configura una represalia en los términos
establecidos en el articulo 485 del Cédigo del Trabajo, pues ésta requiere de un contexto institucional donde
se entenderadn las represalias ejercidas en contra de trabajadores 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®. Asi, todo otro modo de represalia por parte del empleador
puede ser reconducido a una situacion de acoso laboral y, tal como se dijo, puede cobrar importancia el

4 El procedimiento de tutela laboral ha sido concebido para la proteccién de derechos de primer orden, uno de los cuales corresponde a la
libertad de emitir opinién, cuando se ejerce dentro del dmbito de la relacién de trabajo con “subordinacién”, que es un contexto que se
presenta estructuralmente restrictivo durante el ejercicio de los derechos fundamentales del trabajador; no por razones éticas, sino por la
misma racionalidad econdmica y tecnocratica sobre la cual se estructura la produccién. El contenido del derecho fundamental en cuestion, en
lo central, consiste en el derecho de exteriorizar ideas o pensamientos, en este caso en el espacio de trabajo. En términos del autor José Luis
Ugarte se trata de “la voz” del trabajador, como expresion de la riqueza individual de la persona que participa del proceso productivo y que
queda peligrosamente sometida a la racionalidad empresarial. De ahi que proteger esa diversidad y conectar con las necesidades humanas
son la justificacién de la proteccién de la expresién y en torno a ella se ha construido un derecho de amplia recepcién, tanto en la normativa
internacional como en lainterna, englobando especialmente el discurso critico, puesto que las afirmaciones amables, afines y condescendientes
con el empleador no necesitan de la proteccion de una accion tutelar (Ugarte Cataldo, Derechos Fundamentales, Tutela y Trabajo , 2018, pag.
168).

5 Respecto del contexto institucional que debe contener la represalia empresarial ver (Ugarte Cataldo, Acoso en el Trabajo y Tutela, 2024, pag.
219).



BREVES NOTAS RESPECTO DE LA JUDICIALIZACION DE LA LEY N°21.643 SOBRE ACOSO Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO

numeral 12° de nuestra Constitucion Politica, derecho protegido por la accion de tutela laboral, a fin de
velar porque no sea soslayado el discurso critico de un trabajador o trabajadora que denuncia internamente
situaciones perjudiciales de trabajo.

Por otra parte, en los casos en que el empleador despida a un trabajador o trabajadora por estimar que ha
incurrido en conductas de acoso laboral, si bien la impugnacion natural del trabajador se produce mediante
la accion por despido injustificado, también el conflicto puede formularse por la via de la accién de tutela
laboral con ocasion del despido, si es que se considera, por ejemplo, que la misma investigacion fue lesiva
al derecho a la integridad psiquica y/o de la honra del trabajador o trabajadora despedido, lo que puede
suceder de no haber ésta sido llevada conforme a los requisitos de reserva y derecho a defensa.

Por ultimo, en el contexto del incumplimiento del deber de seguridad que genera la responsabilidad civil
del empleador, y siempre que exista una enfermedad profesional declarada, es posible también que estos
conflictos se canalicen a través de un procedimiento de aplicacion general para lograr la indemnizacion de
perjuicios provenientes de la responsabilidad civil del empleador. Se trata de una decision estratégica en la
que los litigantes deben ponderar las ventajas de esta via frente a la accion de tutela laboral, que se supone
esta procesalmente mejor disefiada para abordar los conflictos en los que existan derechos fundamentales
comprometidos, tanto por las preferencias para su vista y fallo, la posibilidad de decretar cautelares vy,
especialmente, por el sistema de prueba indiciaria®.

Amodo de resumen, el acoso y violencia en el trabajo si bien representan unilicito laboral, desde que sefundan en
el incumplimiento de la deuda de seguridad establecida en el articulo 184 del Codigo del Trabajo, las contiendas
a que den lugar pueden definirse por una via judicial diversa a la de una enfermedad profesional, dado que
pueden representar una vulneracion de derechos fundamentales, lo que produce que la accion de tutela laboral
se proyecte como la via mas comun e idonea para el conocimiento y sancion de este tipo de conflictos.

9 Si bien la accién de tutela puede ser una opcidn ventajosa, conlleva una carga probatoria de imputacién y de aportar al menos indicios
que acrediten una realidad factica que se estima atentatoria de derechos fundamentales, circunstancia que no es necesaria acreditar si la
enfermedad profesional ya esta declarada, pues en tal caso es el empleador quien tiene la carga de probar que tomé todas las medidas eficaces
para evitarla.
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3. El concepto de acoso en el trabajo y la necesaria calificacion judicial

Se suele aludir a la novedad en el marco conceptual del acoso laboral, introducida por la Ley N°21.643, que
entiende por tal toda conducta que constituye agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno
0 mas trabajadores en contra de otro u otros 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 humillacion
o0 bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo’.

¢Significa esto que se elimina el requisito de la reiteracion de conductas inocuas en si misma, pero lesivas en
su conjunto? En otras palabras ;se hace realidad lo que circula en redes

sociales que basta que no me saluden un dia 0 no me citen a una reunién para que ello constituya acoso
laboral?

Lejos deello, creemos que la frase “ya sea que se manifieste una solavez o de manerareiterada”, pone el acento
en la intensidad de la lesion mas que en la periodicidad de ésta. Es decir, si un acto Unico es suficientemente
lesivo no debe exigirsele reiteracion y -en si mismo- puede ser considerado maltrato o humillacidn. Esto se
puede verificar, a modo de ejemplo, cuando una jefatura representa el mal desempefio de un subordinado
agrediéndolo fisicamente, o cuando lo descalifica frente a sus pares, profiriendo expresiones con clara
intencion de ofenderlo, tales como “tonto”, “estupido”, “tarado”, etc.

Por supuesto que las circunstancias facticas deben ser calificadas en cada caso por los jueces del trabajo,
atendiendo al contexto de la conducta objeto del andlisis. Para ello, cobrara relevancia el tono y el volumen en
que dichas expresiones hayan sido proferidas, el lugar, el hecho de haber mediado o no provocacién, entre otras.

Por el contrario, si se trata de una situacidn menos lesiva o episddica, como no saludar, no citar a una reunion
0 una legitima discusion, debe exigirse una minima extension en el tiempo o unirlo a otro tipo de indicios
a fin de generar un sustrato factico que permita calificar la conducta como acoso, maltrato o humillacion.
Reiteramos que no se trata de proscribir el conflicto que naturalmente estara presente en todas las relaciones
humanas. Dicho en otras palabras, los problemas de convivencia, las meras desavenencias y la simple
exigencia del deber efectuada en tono respetuoso, deben ser toleradas en cualquier grupo humano y, por
ende, no deben calificar como situaciones de acoso laboral.

7 La nueva redaccion del inciso segundo del articulo 2 del Cddigo del Trabajo define el acoso laboral de la siguiente manera: “Las relaciones
laborales deberdn 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 Cédigo, 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 agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores,
por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los afectados su
menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo”.
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Precisamente, a la hora de calificar las conductas, nos ilumina la dptica del deber de seguridad referido ad
supra, puesto que la situacion de acoso o violencia debe poder subsumirse en un ilicito laboral, algo que el
empleador hizo y que caus6 la humillacién o dej6 de hacer para poder evitarla. Asi, no sélo es relevante un
resultado lesivo, sino que éste tenga en su origen unaimputacion clara al empleador o incluso, eventualmente,
a la empresa mandante.

A modo de ejemplo, si el empleador cumple con medidas de seguridad suficientes y, sin embargo, el lugar
de trabajo es objeto de un atraco por parte de una turba, probablemente tengamos un resultado lesivo
(trabajadores afectados en su integridad psiquica u objeto de violencia en el trabajo), pero no necesariamente
hay culpa del empleadory, en tal sentido, no podria hablarse a nuestro juicio de “acoso laboral”.

También ilustra a este respecto, una sentencia recientemente dictada, que describe que:

El dafio emocional es una condicién necesaria del acoso, pero no suficiente, pues debe vincularse conla
otra condicion necesaria que son esos actos de hostigamiento laboral que no llegan a establecerse, como
se haindicado (...) Que el lugar de trabajo de la actora no fuera un lugar de armonia y existieran roces y
desavenencias entre la demandante y su jefatura, asi como entre otras trabajadoras y la demandante,
es una cuestion hasta cierto punto propia de las relaciones sociales como aquellas que tiene lugar en un
trabajo, donde existen distintos caracteres y personalidades, donde se ejerce jerarquia y las personas
se ven reunidas en ese trabajo no por eleccion de sus pares o privilegiando a la hora de optar por el
trabajo el conocer previamente a quienes seran su comunidad de trabajo. Pero aquello es parte del
hecho social que es la relacion laboral con las complejidades propias de las relaciones humanas, sin ser
la empresa o el organismo en que se trabaje un lugar ideal que haga en extremo extrafio y vulneratorio
cualquier conflicto. Entendido entonces que el conflicto es una contingencia de las relaciones humanas,
so6lo algunos de esos conflictos seran calificados como vulneracion de derechos fundamentales, por
escapar de cualquier normalidad y proferir con esos actos un dafio directamente derivado de aquellos
e intolerable socialmente, que no es lo que se ha demostrado en estos autos, como viene asentandose.
En definitiva, la demanda debera ser rechazada en todas sus partes por no acreditar el acoso laboral
denunciado (RIT T-403-2023, del 2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago).?

En este punto preciso de la calificacion del acoso laboral, parece oportuno traer a colacién dos aspectos a
considerar y que acertadamente destaca José Luis Ugarte en su dltimo libro, a propdsito de la vulneracion a
la integridad psiquica, que suele ser el minimo comun denominador de las situaciones de acoso o maltrato
en el trabajo.

8 Sentencia no ejecutoriada a la fecha de esta publicacién, dictada por el juez titular del Segundo Juzgado de Letras del Trabajo, Victor Riffo
Orellana.
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El primer aspecto a considerar es que “no es el afectado el juez de su propia lesién” (Ugarte Cataldo, 2024,
p.48), es decir, la ilicitud no dice relacién con la opinidn propia o subjetiva de sufrimiento psiquico que
experimenta el trabajador, sino con una conducta del empleador o de un tercero que exprese maltrato o
produzca humillacién como indicativo de un insuficiente reconocimiento moral del trabajador o trabajadora.
Se trata, entonces, de “una cuestion socialmente objetiva” (Ugarte Cataldo, 2024, p.47), que queda sujeta a
la determinacion del érgano juzgador. Dicho de otra manera, no se trata de que la trabajadora se “sienta”
ofendida, sino que la conducta -en si misma- sea capaz de producir humillacién conforme a la regla social y
los canones culturales que permite ponderar el sistema de sana critica, incluyendo la perspectiva de género.

El segundo aspecto a considerar es que se trata de una cuestion eminentemente casuistica y, por lo mismo,
existen casos mas o menos graves, lo que provoca que exista una gradualidad en el tipo de acoso laboral, lo
que es juridicamente relevante para efectos de considerar la sancién aplicable a la conducta, pues no todo
acoso o0 maltrato amerita tomar las mismas medidas y, por cierto, no cualquier acoso amerita el despido del
infractor. En este contexto, se propone atender a la gravedad del ilicito, la cual se determina por el resultado
lesivo, esto es, la gravedad o “intensidad de la afectacion”, ya sea de la integridad fisica y psiquica o de otros
derechos fundamentales denunciados (Ugarte Cataldo, 2024, p.27).

Como corolario de este tema, puede concluirse que la calificacion de una situaciéon de acoso laboral o
maltrato y su sancidn son cuestiones que deberan ser revisadas caso a caso y seran los jueces laborales,
quienes deberan determinarlo, atendiendo a la intensidad y extension de la conducta, pero sin estar sujetos
necesariamente a rangos especificos de reiteracion. Lo anterior se enmarca y es coherente con un sistema de
valoracion conforme a la sana critica, cuya decision puede ser revisada -tanto en el ejercicio l6gico como en la
calificacion juridica- a través del recurso de nulidad laboral.

4. El valor del informe del empleador en el juicio por despido

Otro tema novedoso de la normativa en cuestion es la exigencia de adoptar medidas de resguardo respecto
de los involucrados en una denuncia por acoso laboral, conforme al nuevo articulo 211-B- bis del Cddigo del
Trabajo, que, en términos simples, permite que la persona afectada por alguna situacion de acoso pueda
denunciarla a su empleador, por escrito o de forma verbal (también habilita a la Inspeccion del Trabajo para
recibir la denuncia), debiendo éste adoptar de forma inmediata las medidas de resguardo necesarias respecto
de los involucrados.

Por su parte, el articulo 211-C del mismo cuerpo legal prescribe que -respecto de las denuncias presentadas
en la empresa- el empleador puede disponer la realizacion de una investigacion interna de los hechos o
remitir los antecedentes a la Inspeccion del Trabajo respectiva. De optar por una investigacion interna,
ademas de otras exigencias, ésta debe ser remitida junto a sus conclusiones a la Inspeccion del Trabajo
respectiva, organismo que debera pronunciarse sobre la misma dentro del plazo de 30 dias, en cuyo defecto
“se consideran validas las conclusiones del informe, especialmente para efectos de adoptar medidas respecto
a las personas afectadas”.
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Por dltimo, el inciso primero de la actual redaccion del articulo 211-E del cuerpo legal citado, sefiala: “en
conformidad al mérito del informe de investigacidn en los casos de acoso sexual y laboral, el empleador
debera disponer y aplicar las medidas o sanciones que correspondan, dentro de los siguientes quince dias
contados desde su recepcion”.

Sabido es que dentro de las sanciones disciplinarias que puede aplicar el empleador se encuentra el despido
por la causal del numeral 1°, letras b) y f), del articulo 160 del Cédigo del Trabajo, esto es, por “alguna de
las conductas indebidas de caracter grave, debidamente comprobadas, que a continuacion se sefialan... b)
Conductas de acoso sexual... f) Conductas de acoso laboral”.

El mencionado articulo 211-E consigna, ademas, que “en el caso de lo dispuesto en la letra f) del N°1 debera
evaluar la gravedad de los hechos investigados, 1o que consignara en las conclusiones del informe” y, a
continuacion, sefiala que “el trabajador despedido o la trabajadora despedida podra impugnar dicha decision
ante el tribunal competente. Para ello deberd rendir en juicio las pruebas necesarias para desvirtuar los
hechos o antecedentes contenidos en el informe del empleador o de la Inspeccion del Trabajo que motivaron
el despido”.

Pues bien, lo que ha generado cierta discusion en el foro es el alcance de las disposiciones citadas respecto
del valor probatorio del informe del empleador y sus conclusiones en el juicio de despido injustificado
promovido por el trabajador o trabajadora; especificamente, se sugiere que se ha establecido una especie
de presuncion legal respecto de lo alli concluido, a partir de que “se consideran validas las conclusiones del
informe, especialmente para efectos de adoptar medidas respecto a las personas afectadas”.

¢Significa esto que se altera la carga de la prueba en los juicios de despido por acoso laboral? ¢Es eso lo
que pretende la norma al sefialar que el trabajador o trabajadora despedida “debera rendir en juicio las
pruebas necesarias para desvirtuar los hechos o antecedentes contenidos en el informe del empleador o de
la Inspeccion del Trabajo que motivaron el despido”?

Creemos que las respuestas a ambas preguntas son negativas, y ello -al menos- por dos razones. En primer
lugar, porque la redaccion, pese a ser desafortunada, en su tenor literal no expresa que se trate de una
presuncion simplemente legal y tampoco establece que se altera la carga de la prueba en los juicios de
despido establecida en el articulo 454 N°1, inciso segundo, del Codigo del Trabajo. Ergo, de haber querido el
legislador que el informe del empleador tuviera el caracter de una presuncion sélo bastaba que lo hubiese
expresado; aunque seria bastante extrafio que se le diera un poder de esta envergadura a un particular que,
ademads, posee potestades que lo constituyen como la parte fuerte de la relacion laboral, y alterando -de
paso- el sistema legal de valoracion de la prueba conforme a la sana critica.
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Por otra parte, lo que describe la norma al sefialar que “deberd rendir en juicio las pruebas necesarias
para desvirtuar los hechos o antecedentes contenidos en el informe del empleador o de la Inspeccién del
Trabajo que motivaron el despido”, es, en rigor, lo que sucede en cada juicio de despido injustificado, puesto
que la norma en cuestion no exime al empleador de extender una carta de despido, conforme al articulo
162 del Codigo del Trabajo®; luego dicha misiva debera contener los hechos reprochables derivados de las
conclusiones del informe elaborado en el caso y debera someterse a la regla del articulo 454 N°1, inciso
segundo, del cddigo citado™, norma que no ha sufrido ningun tipo de modificacién ni morigeracion y que
impone la carga de acreditar los hechos fundantes del despido al empleador.

Se trata de la l6gica de todo despido, en que se imputan determinados hechos y el trabajador o trabajadora
se defiende de los mismos en su demanda por despido injustificado, la que constituye la via idonea de
impugnacion de la medida empresarial. En otras palabras, siempre que se impugna un despido formalmente
cursado, el trabajador o trabajadora debe desvirtuar la imputacion que se le formula en la carta respectiva,
teniendo la posibilidad de rendir pruebas que la desvirtien, y no por eso se altera la carga de la prueba de
este tipo de juicios.

Asi, el acoso laboral o sexual, como causal legal de despido, no constituye una excepcion al régimen de
estabilidad en el empleo que rige en nuestro sistema legal y el empleador es quien debe acreditar los hechos
y su encuadre en una situacion de acoso laboral, la que, ademas -por expresa disposicion de la causal legal
especifica-, requiere ser grave y debidamente comprobada'.

Sélo resta hacerse cargo, entonces, de lo que quiso decir el legislador al expresar que “se consideran validas las
conclusiones del informe, especialmente para efectos de adoptar medidas respecto a las personas afectadas”.
En este sentido, teniendo presente que tales expresiones se encuentran insertas en una disposicion que busca
regular la prosecucion de un procedimiento administrativo, entendemos que su objetivo no es otro que el de

9 En lo pertinente: “Art. 162. Si el contrato de trabajo termina de acuerdo con los nimeros 4, 5 o 6 del articulo 159, o si el empleador le pusiere
término por aplicacién de una o mas de las causales sefialadas en el articulo 160, debera comunicarlo por escrito al trabajador, personalmente
o por carta certificada enviada al domicilio sefialado en el contrato, expresando la o las causales invocadas y los hechos en que se funda.”

10 Elinciso segundo sefiala: “No obstante lo anterior, en los juicios sobre despido correspondera en primer lugar al demandado la rendicién de
la prueba, debiendo acreditar la veracidad de los hechos imputados en las comunicaciones a que se refieren los incisos primero y cuarto del
articulo 162, sin que pueda alegar en el juicio hechos distintos como justificativos del despido”.

" Al respecto, José Luis Ugarte sefiala que la justificacion (de carga del empleador) para dar lugar a un despido licito en estos casos debe darse en
tres niveles de argumentacién, primero a nivel factico, debiendo estar en condiciones de acreditar los hechos que constituyen las conductas de
acoso que deben constar en la comunicacién del despido; luego debe acreditar que dichas conductas presentan las caracteristicas de maltrato
o humillacién, que producen el resultado de afectar la integridad fisica o psiquica de la victima y, por Ultimo, debe acreditar “que las conductas
tienen una intensidad factica que permite calificarlas de grave”. Por grave debe entenderse, en ese sentido, un grado intenso de afectacién a la
integridad fisica o psiquica de la denunciante (Ugarte Cataldo, 2024, p.39).
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resolver juridicamente el silencio de la administracion llamada a pronunciarse. En efecto, el legislador dispuso
de un control institucional para verificar la legalidad formal de una investigacion privada, pero, anticipandose
a la idea de que la Inspeccidn del Trabajo podria tardar mas de 30 dias en pronunciarse, intenta dar una
solucion que permita adoptar las medidas que ameriten las conclusiones del informe patronal, manteniendo
un plazo razonable.

Se trata, entonces, de otorgar efecto al silencio de la administracion, pero no para tener por establecidos los
hechos del informe, cuestion que queda reservada a la sede judicial, sino para dar por cumplidas (en defecto
de pronunciamiento) las formalidades de estar contemplada en el reglamento interno, haber sido tramitada
con reserva y haber contemplado el derecho a defensa de la parte denunciada.

5. Conclusiones

De acuerdo con todo lo expresado, y a modo de resumen, podemos establecer algunas conclusiones que
podran ser objeto de discusion o desarrollo futuro.

En primer lugar, las conductas de acoso deben ser analizadas judicialmente desde la 6ptica de la deuda de
seguridad del empleador contemplada en el articulo 184 del Codigo del Trabajo, no pudiendo exigirse a éste
que responda por el resultado, menos aun si este ultimo es entendido como un dafio mental subjetivo. En este
escenario, resulta posible también abarcar la responsabilidad del mandante en régimen de subcontratacion.

En segundo término, creemos que la gran mayoria de los casos que se judicializan por estos temas se pueden
conducir por medio de la accién de tutela laboral, en cualquiera de sus variantes, no siendo necesaria la
denuncia previa. Ello, por cuanto trasunta en la vulneracion de derechos fundamentales y, especificamente,
de la integridad psiquica como un minimo (no Unico) comun denominador.

Por otro lado, pese a los conceptos legales incorporados, los jueces laborales desempefiaran un papel
fundamental a la hora de ir creando lineamientos respecto a qué es lo que debe entenderse por acoso en
el trabajo, teniendo especialmente presente que las conductas deben ser analizadas objetivamente, segun
la regla social, considerando la expresion del maltrato y el resultado humillante que se advierta en cada
caso y teniendo presente, ademas, que el objetivo primordial es el reconocimiento moral del trabajador o
trabajadora.

Por ultimo, creemos que el informe del empleador, resultante de la investigacion interna, no configura una
presuncion legal respecto de sus conclusionesy sélo es un dato mas dentro del juicio de despido injustificado,
en el cual el empleador conserva la carga probatoria de los hechos fundantes de la sancién disciplinaria,
conforme a la regla del articulo 454 N°1, inciso segundo, del Cédigo del Trabajo.

Confiamos en que la jurisprudencia ira desarrollando éstos y muchos otros topicos que permitan unificar y
también legitimar las decisiones respecto de este tipo de situaciones, a fin de aplicar plenamente su funcion
protectora sin desmedro de su caracter juridico.
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Introduccion

En mi calidad de ministra de la Corte Suprema y coordinadora nacional de la implementacion de la Ley N°
21.675, agradezco la invitacion extendida por la Secretaria de Igualdad de Género y no Discriminacion para
participar en la cuarta edicion de su revista Justicia con perspectiva de género. Esta publicacion constituye un
valioso aporte para la judicatura, el personal judicial y la comunidad en general, al visibilizar el trabajo que el
Poder Judicial estd realizando para materializar sus compromisos con la igualdad y la no discriminacién. En este
articulo compartiré una sintesis del trabajo desarrollado por el Poder Judicial para la implementacion de la Ley
N° 21.675, asi como los desafios que hemos enfrentado y las proyecciones para su consolidacion efectiva.

La Ley N° 21.675, que estatuye medidas para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en contra de la
Mujeres, en razdn de su género, se publicé el 14 de junio de 2024, y establece medidas orientadas a la
prevencion, proteccion, atencion y reparacion de las victimas, consagrando el deber de actuar con diligencia
debida y respeto al enfoque de derechos humanos, género e interseccionalidad. Asimismo, integra
obligaciones derivadas de instrumentos internacionales como la CEDAW y la Convencion de Belém do Para.

Esta nueva normativa representa un cambio profundo en laforma en que el Estado, y particularmente el Poder
Judicial, debe enfrentar la violencia de género que sufren principalmente mujeres y nifias, desafiandonos
a redisefiar procesos, integrar herramientas y reconfigurar nuestras respuestas para ofrecer una atencion
oportuna y efectiva a todas las victimas.

El abordaje de la violencia contra las mujeres por razones de género ha sido un tema de permanente
preocupacion del Poder Judicial y ha sido abordado, previo a la dictacion de la Ley 21.675, por la Corte Suprema
en la Politica de Igualdad de Género y No Discriminacion del afio 2018 y en acuerdos contenidos en diversas
actas. La Politica de Igualdad de Género y no Discriminacion contiene un conjunto de ejes estratégicos y
dimensiones, el primero, relativo a la no discriminacion de género; el segundo, referido al enfoque de género
en el acceso a lajusticia; el tercero, vinculado a la no violencia de género; y el ultimo, funcional a los anteriores,

97



98

IMPLEMENTACION EN EL PODER JUDICIAL DE LA LEY N° 21.675 QUE ESTATUYE MEDIDAS PARA PREVENIR, SANCIONAR Y ERRADICAR LA VIOLENCIA EN CONTRA DE LAS MUJERES, EN RAZON DE SU GENERO

porque los nutre, el de capacitacion. Al interior de cada uno de estos ejes, se establecen dimensiones, que, a
su vez, agrupan lineas especificas de accién. La Politica recoge los compromisos que nuestro pais ha asumido,
también, al ratificar dos importantes tratados vinculados a garantizar los derechos de las mujeres, como son
la CEDAW y la Convencién de Belém do Para.

Adicionalmente, en el afio 2022, la Corte Suprema, a través del Acta 207-2022, asumi6 nuevos Compromisos
en materia de género que actualmente nos encontramos implementando. Ellos son:

1) Implementacién en conjunto con la Academia Judicial de un curso obligatorio sobre violencia contra las
mujeres en razon de su género, para jueces y juezas, empezando por las competencias de familia y penal.
El programa se empezé a desarrollar el 2024 con seis cursos, y se espera cubrir a toda la judicatura en un
periodo de cinco afios. Este es quizas el compromiso mas potente adoptado en el dltimo periodo por lo
que significa el establecimiento de un curso obligatorio incluso sin mandato legal, de caracter permanente e
impartido por la Academia Judicial.

2) Acciones en materia de prevencion, atencion y reparacion del acoso sexual laboral, que ponen el acento
en evitar la revictimizacion y en el abordaje de la reparacion a las victimas, pero también de las personas que
se desempefian en las unidades judiciales de la persona afectada, asi como el encuadre con las personas
sancionadas que no abandonan la institucion.

3) Por otra parte, la Corte Suprema se encuentra implementando las recomendaciones efectuadas para
promover la paridad en las altas jerarquias.

Asilas cosas, desde abrilde 2024, iniciamosun proceso deimplementaciéondelaLey21.675, conla conformacion
de equipos interdisciplinarios, instancias técnicas por competencia, y un diagndstico integral de los ajustes
que era necesario adoptar en el quehacer judicial. Este esfuerzo ha permitido avances significativos, entre
ellos, la actualizacion de sistemas informaticos, la capacitacion de la judicatura, las personas funcionarias,
asi como nuestra activa participacion en la labor interinstitucional. A continuacion, ahondaré en cada uno de
estos asuntos.

1 Disponible en el siguiente enlace: https://www.pjud.cl/prensa-y-comunicaciones/docs/download/50470.
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1. Acciones desarrolladas

A. Implementacion de instancias internas de trabajo

Mediante resolucion de 29 de abril de 2024, en AD-610-2024, la Corte Suprema me design6 a cargo de la
implementacion de la Ley N° 21.675. Dentro de mis primeras medidas, y de acuerdo a las buenas practicas
adoptadas en la implementacion de las Leyes N° 21.378, 21.389 y 21.484, conformé un equipo técnico
compuesto por profesionales de la Direccion de Estudios de la Corte Suprema, de la Secretaria Técnica de
Igualdad de Género y no Discriminacion y de los Departamentos de Informatica y de Desarrollo Institucional
de la CAPJ.

Asimismo, estableci instancias técnicas de trabajo en las competencias de familia, penal y civil, en la que
participan representantes de las asociaciones gremiales del Poder Judicial -Asociacion Iniciamos este analisis
aplicando el enfoque que creemos debe guiar la revision del asunto, para luego proyectar las posibles
acciones judiciales por las cuales este tipo de causas llegara a los tribunales de justicia, la facultad del 6rgano
adjudicador para dotar de contenido el concepto de acoso, maltrato y humillacién, ademas de revisar algunos
aspectos probatorios importantes.

Nacional de Magistradas y Magistrados, Asociacion Nacional de Profesionales de la Administracion del Poder
Judicial, Asociacién Nacional de Empleados del Poder Judicial, Asociacidn Nacional de Consejeras y Consejeros
Técnico-, representantes de la judicatura del norte, centro y sur del pais y juzgados de letras con competencia
comun e integrantes de las mesas técnicas del sistema de tramitacién de tribunales de familia, penales y civil,
SITFA, SIAG] y SITCI, respectivamente.

En estas instancias de trabajo se analiza la norma, se detectan las necesidades que deben ser abordadas, se
establecen los érdenes de prioridad de abordaje, se definen las mejoras informaticas que deben desarrollarse
y se levantan los nudos criticos para la correcta aplicacion de la ley.

B. Desarrollos y modificaciones informaticas

Durante el afio 2024, se llevaron a cabo importantes avances en materia de desarrollos y modificaciones
informaticas en las distintas competencias. Asi, en sede de familia, se cre6 una nueva materia en las causas F;
se efectuaron desarrollos que permiten generar causas desde la materia violencia de género; y se incorporé
una marca de violencia de género en todas las causas. Prdximamente, se espera avanzar en la creacion de
un efecto en la nomenclatura de incompetencia, asi como en mejoras al médulo de medidas cautelares y
concretar la interconexion con el sistema del Ministerio Publico.
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En sede penal, se habilité la forma de inicio de causa por “incompetencia familia” con su respectivo RUC
de familia, ademas de incorporarse nuevos tipos de audiencias relacionadas con la Ley 21.675 y con las
medidas cautelares propias del ambito penal. En cuanto a los préximos pasos, se contempla la interconexion
de los sistemas informaticos de tribunales de familia y penales, y la recepcion del RUC de familia en causas
ingresadas por el Ministerio Publico.

En sede civil, se cred una nueva materia de violencia de género; se establecid que dichas causas permanezcan
como reservada; se habilit6 la modificacion de materia a través de la mesa de ayuda; y se cre6 una marca de
violencia de género con fines estadisticos. Por dltimo, en la sede laboral se realizé el desarrollo de una nueva
materia de violencia de género en el contexto del procedimiento de tutela.

Estos avances responden al compromiso institucional de adaptar los sistemas informaticos para abordar de
manera mas efectiva y especializada los casos vinculados a violencia de género, fortaleciendo asi la capacidad
de respuesta de los tribunales de justicia.

C. Coordinacion interinstitucional

El articulo 23 de la Ley 21.675 crea la Comision de Articulacion Interinstitucional (en adelante la Comision),
sefialando que le “correspondera la coordinacion a nivel nacional de las medidas adoptadas por el Estado
para la prevencion, sancion y erradicacion de la violencia de género y la atencion, proteccion y reparacion de
las victimas de ésta”. El Poder Judicial es parte de esta Comision.

Sibien el articulo tercero transitorio de la ley establece que la Comisiéon comenzard a regir seis meses después
de la dictacion de su reglamento, desde abril de 2024, el Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género ha
convocado a los miembros de la referida instancia a reuniones de coordinacion con el objeto de organizar
el trabajo en conjunto que requiere la correcta implementacion de la normativa. De esta manera, el Poder
Judicial particip6 en las ocho reuniones de coordinacion interinstitucional que se celebraron en 2024.

En el contexto de este trabajo interinstitucional, cabe destacar la participacion del Poder Judicial en el
desarrollo de los siguientes reglamentos:

1. Reglamento del articulo 23: expedido por el Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género que establecera
las normas necesarias para el funcionamiento de la Comision.

2. Reglamento del articulo 5 bis del DL 3.500 de 1980: reglamento expedido por el Ministerio del Trabajo y
Prevision Social que regulara la forma y los medios en que las administradoras tomaran conocimiento del
inicio de la investigacion de un hecho que revista caracteres de alguno de los delitos indicados, para los
efectos de suspender la concesion de la pension de sobrevivencia que corresponda al beneficiario.

Ademads, se destaca la participacion del Poder Judicial en el proceso de articulacion del Sistema Integrado de
Informacidn sobre Violencia de Género (articulo 26).
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D. Difusidn de la ley

Durante el afio 2024 se ejecutaron diversas actividades de difusion y sensibilizacion en materia de la Ley N°
21.675. Estas actividades tuvieron por objeto poner en conocimiento de la judicatura y de las personas que
se desempefian en los tribunales con competencia en materia de familia, penal, civil, laboral, competencia
comun y de las cortes de apelaciones del pais, el contenido de la ley. Asi, las jornadas estuvieron enfocadas
en informar sobre la reciente promulgacion y publicacion de la norma; dar a conocer el cambio de paradigma
que significa la entrada en vigencia de la ley, especialmente en lo que refiere al reconocimiento de la violencia
de género en la legislacion chilena; y, ahondar en los aspectos mas relevantes de la ley, especialmente, sus
objetivos, principios, reglas de interpretacion y aspectos procedimentales.

De esta manera, se ejecutaron dieciséis jornadas de difusion de las que participaron aproximadamente 2.700
jueces, juezas y personal de los tribunales del pais. El detalle de las actividades es el que sigue:

* Entre el 28 de mayoy el 3 de junio de 2024, se realizaron once jornadas de difusion destinada a la judicatura
y personal de los tribunales que conocen asuntos de familia y penal. En estas sesiones participaron mas de
1.500 personas.

* Por su parte, entre el 23y 25 de septiembre de 2024 se ejecutaron cinco jornadas de difusion destinadas a
la judicatura y personal de las cortes de apelaciones del pais y de los tribunales que conocen asuntos civiles,
labores y de competencia comun. En estas sesiones participaron mas de 1.200 personas.

E. Gestion de recursos

Para garantizar la eficacia de las reformas legales orientadas a la atencion de las victimas de violencia
de género, resulta indispensable que dichas modificaciones contemplen asignacién presupuestaria. La
disponibilidad de recursos financieros adecuados es un componente esencial para la operativizacion de las
normas, ya que permite habilitar servicios, fortalecer capacidades institucionales y asegurar la ejecucion
de las acciones pertinentes. En ausencia de financiamiento suficiente, la implementacion de las leyes se ve
seriamente comprometida, afectando su capacidad de incidir en los resultados esperados y limitando el
impacto de sus objetivos.

Asi las cosas, y en consideracion que en la tramitacion de la Ley N° 21.675 no se contemplaron recursos
de implementacion para las instituciones, en el mes de mayo de 2024 se remiti6 al Ministerio de la Mujer
y la Equidad de Género una minuta dando cuenta de los principales nudos criticos y las necesidades
presupuestarias para su correcta ejecucion. Por su parte, se incorpor6 en la formulacion presupuestaria para
el afio 2025 los recursos para el aumento de personal, estamento que resulta necesario reforzar. Ademas, se
solicitaron los recursos para hacer frente a los desarrollos informaticos pendientes.
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2. Dudas y dificultades

En julio de 2024, solicité a las cortes de apelaciones del pais que informaran sobre las dudas e inquietudes
que se habian suscitado en cada jurisdiccion durante las primeras semanas de implementacion de la Ley N°
21.675.

Esta solicitud tuvo por objeto facilitar la adopcion de medidas que permitieran a los tribunales ofrecer una
adecuada proteccion a las victimas de violencia de género y superar las dificultades que puedan surgir durante
la implementacion del nuevo texto normativo. En este contexto, se pidié especificamente que en la respuesta
se incluyera la opinion de tribunales con competencia en materia de familia, penal, civil y juzgados de letras
con competencia comun.

Dentro de las principales dudas y dificultades expresadas por las jurisdicciones del pais caben destacar las
siguientes:

A. Formacion y sensibilizacion

Las jurisdicciones del pais manifestaron la urgencia de generar espacios de capacitacion internos con el
objeto de:

* Formar a quienes trabajan en los tribunales en temas de violencia de género, para asegurar una correcta
aplicaciony comprension de la ley; especialmente de aquellos que efecttan la primera acogida de las victimas.

* Otorgar herramientas que permitan al personal identificar las diferentes maneras en que se manifiesta la
violencia de género.

* Se propuso que los esfuerzos de capacitacion se centren en la deteccion de situaciones de violencia y en las
acciones adecuadas para corregirlas; debiéndose diferenciar situaciones de discriminacién o violencia dentro
de la institucidn, asi como aquellas que afectan a personas usuarias o a sus abogados.

 Comprender como la nueva ley interactua con materias fuera de su ambito directo, especialmente en casos
de proteccion y disputas sobre relaciones familiares y cuidado personal.

* Formar en materia de los tratados internacionales mencionados en la ley.

B. Capacitacion interinstitucional

Se hizo presente por las jurisdicciones la necesidad de capacitacién interinstitucional para la aplicacion de
la norma, enfocada en los principios que la inspiran, su operativizacién y las responsabilidades publicas
derivadas de su implementacion. El objetivo es ofrecer una respuesta adecuada, integral e intersectorial.
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Asimismo, se manifesté como necesario el desarrollo de formacién especifica sobre esta ley a las personas
intervinientes del sistema penal. Aunque cada institucion podria realizar esfuerzos, se expresé como
recomendable adoptar un enfoque coordinado e interinstitucional para establecer criterios comunes.

Se propuso, ademas, generar instancias de formacion dirigida a las personas que se desempefian en el
sistema de justicia que efectian la primera acogida de las victimas.

C. ;Qué es la violencia de género?

A partir del andlisis de lo informado por las jurisdicciones, se identificd que una de las dudas mas recurrentes
dice relacion con el concepto de violencia de género. Al respecto, se observo, entre otros asuntos:

+ Confusidn en relacion con el concepto de violencia de género y su diferencia con otras formas de violencia,
como la violencia intrafamiliar.

* Dudas sobre la definicién del vocablo "mujer", especificamente si es que la ley aplica a mujeres trans en
proceso de rectificacion de nombre y sexo registral. Asimismo, se manifestaron dudas en relacion al sujeto
activo y pasivo de la violencia de género.

* Finalmente, la definicion de "pareja de caracter sentimental o sexual sin convivencia" fue otro de los temas
consultados.

D. Competencia de tribunales

Se identificaron diversas dudas de interpretacion en relacion con los enunciados de la norma, especialmente
en lo que dice relacion con la competencia de los tribunales. En este sentido, se plantearon, entre otras,
inquietudes en relacion al articulo 29 de la Ley N° 21.675, que estipula que los delitos relacionados con
violencia de género seran tratados por tribunales penales, mientras que aquellos que no constituyan delitos
seran abordados por los tribunales competentes segtin la materia. En relacion a esta disposicion, se plantearon
dudas sobre los casos en los que podria intervenir un tribunal civil dentro del marco de esta ley.

Asimismo, se manifestaron dudas con relacion a si la Ley N° 21.675 alteraria la competencia de los tribunales
de familia.

Finalmente, se identificaron dudas relacionadas con la facultad de la judicatura de garantia para dictar
las medidas cautelares del articulo 34 nimero 5 (fijar alimentos provisorios), numero 6 (fijar un régimen
provisorio de cuidado personal y de relacion directay regular) y nimero 11 (decretar internacion en centros de
larga estadia para personas mayores). Lo anterior, dado que la ley no distingue qué tribunal puede dictarlas,
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pudiéndose interpretar que puede ser tanto el tribunal de familia como el penal, dependiendo en donde esté
radicada la causa. Asimismo, se manifestaron consultas respecto de quién supervisara el cumplimiento de
dichas medidas cautelares cuando el tribunal de familia se declare incompetente.

E. Medidas cautelares

El articulo 41 dispone que las medidas cautelares y las accesorias como las condiciones para la suspension
condicional de la dictacion de la sentencia deberan ser supervisadas judicialmente por el tribunal que las
decret6. En el caso de que sea incompetente, sera de competencia del tribunal penal que le corresponda
conocer de los hechos. Para el caso de la competencia penal, y de acuerdo a lo dispuesto por el articulo 50, la
supervision judicial de las medidas decretadas requerira de un esfuerzo en el quehacer propio del tribunal en
cuanto al agendamiento de audiencias, en los casos en que el control de las medidas se haga por este medio,
debiendo ademas ejecutar los tramites de notificacion.

En este orden de ideas, se identificaron consultas en relacién con la supervisién del cumplimiento de las
medidas cautelares de alimentos, de relacion directa y regular o de suspensién de relacion directa y regular
cuando el tribunal se declara incompetente, y la causa es remitida al de garantia.

En relacion a la supervision judicial, se expresd preocupacion tanto por la periodicidad del control de las
medidas como por el aumento de audiencias que se generaran en los juzgados de garantia. En esta linea de
ideas, se consultd por otros medios de supervision que se pueden utilizar para no sobrecargar la agenda del
tribunal.

Por su parte, y en relacion con la notificacion de las medidas cautelares, se debe tener presente que, en los
casos que el ofensor no esté presente en la audiencia, el articulo 35 dispone que las medidas cautelares que
se decreten se les conminaran en el momento de la notificacion. De la redaccion del articulo se manifesté que
no aparece claro quién es el encargado de efectuar dicha notificacion y conminacion.

Asimismo, se observo la persistencia del problema de falta de domicilio del ofensor, lo que genera gran
dificultad para la continuidad del procedimiento y la efectividad de las medidas adoptadas por los tribunales.

F. Oferta programatica

En lo que respecta a la oferta programatica dirigida a victimas de violencia de género se dio cuenta, entre
otros asuntos:
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* Insuficiente oferta de servicios de representacion juridica y programas de acompafiamiento psicosocial para
victimas de violencia de género, especialmente en causas graves. Se evidencia una sobrecarga de instituciones
como el Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género (SERNAMEG) y la Corporacién de Asistencia
Judicial (CA)).

* Ademas, se hizo presente la falta de programas de rehabilitacion y prevencion de violencia de género.

* En relacion a la oferta programatica del Servicio Nacional del Adulto Mayor (SENAMA), se informaron
dificultades asociadas a la falta de cupos para adultos mayores que requieran ser ingresados a un
Establecimiento de Larga Estadia para Adultos Mayores (ELEAM).

* Finalmente, en relacion con el caso de nifios, nifias y adolescentes, se plantearon dudas sobre qué programa
se encargara de su representacion judicial.

G. Pauta unificada de Evaluacion Inicial del Riesgo (PUIR)

En esta materia, se hizo presente la necesidad de actualizar la Pauta Unificada de Evaluacion Inicial del Riesgo
(PUIR) para que sea aplicable a todos los tipos de violencia y victimas reconocidas por la Ley N° 21.675.
Asimismo, se solicitd que la pauta esté disponible para todos los rganos del Estado que acttian en la recepcion
de denuncias y proteccion de las victimas, destacandose la importancia de generar instancias de capacitacion
en la aplicacion de la PUIR.

H. Nifos, ninas y adolescentes

En relacion a los nifios, nifias y adolescentes (NNA) se realizaron, entre otras, las siguientes consultas:

* Se plantearon preguntas sobre el procedimiento a seguir cuando un NNA es victima de violencia de género.
* En cuanto a las curadurias, se destacd la insuficiente oferta para proveer representacion judicial a los NNA.

* Finalmente, se plantearon dudas sobre la necesidad de abrir una medida de proteccién para NNA que
presencian situaciones de violencia de género.
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I. Interconexion

En materia de interconexion se hizo presente, principalmente, la necesidad de generar interconexion entre
tribunales y el Ministerio Publico. Se sefialé que, actualmente, los antecedentes s6lo se remiten por correo
electronico o mediante el uso del RUT del Administrador, lo que no garantiza una tramitacion eficiente.

3. Consideraciones finales

La implementacion de la Ley N° 21.675 en el Poder Judicial ha implicado un proceso desafiante y progresivo,
que ha requerido coordinacion interinstitucional, capacitacion y adecuaciones tecnoldgicas, asi como la
identificacion y superacion de maltiples desafios operativos.

La judicatura ha asumido la responsabilidad de coordinar a la red interinstitucional interviniente en cada
uno de los territorios jurisdiccionales, ya sea a través de los comités de género de las cortes de apelaciones o
a través de actividades propias de cada tribunal, con la finalidad de acordar e implementar mecanismos de
prevencion, proteccion y reparacion para las victimas de violencia de género, atendiendo las particularidades
de cada territorio.

Este esfuerzo colectivo refleja el compromiso institucional con la erradicacion de la violencia de género y con
el cumplimiento de los estandares internacionales en materia de derechos humanos. No obstante, como
esta ley establece un cambio de paradigma en la administracion de justicia, nos apremia a mantener una
mirada estratégica y sostenida en el tiempo, con énfasis en la formacion continua, la asignacién de recursos
adecuados y la consolidacién de una oferta programatica suficiente para responder de manera oportuna y
efectiva a las necesidades de las victimas.

El proceso de implementacion de cualquier ley no estad exento de dificultades, pero éste, en particular,
constituye una oportunidad histérica para transformar la respuesta judicial frente a la violencia de género.
Avanzar hacia una justicia con enfoque de género requiere no sélo de ajustes técnicos, sino también voluntad
institucional para garantizar el acceso efectivo a la justicia, la reparacién integral y la prevencién de nuevas
formas de violencia. En esta tarea, el Poder Judicial ha demostrado un fuerte compromiso con la promocién
de una sociedad mas justa, igualitaria y libre de violencia para todas las mujeres.
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Il. ¢{Como nos ayuda a enfrentar la violencia
contra la mujer la Ley N°21.675?

Claudia Sarmiento Ramirez'
Abogada Universidad de Chile

Introduccion

En el afio 2024 nos enteramos, con pavor, del caso de madame Gisele Pelicot, una mujer francesa que fue
drogada y violada por su esposo en numerosas ocasiones entre 2011y 2020. El marido, Dominique Pelicot,
padre de sus tres hijos, también invitd a mas de 50 hombres -contactados a través de un sitio web- a violarla
mientras ella estaba inconsciente. El mismo se habfa encargado de grabar y fotografiar a estos sujetos
mientras ultrajaban a su esposa. Sin planificarlo, se habia encargado de preparar la evidencia fisica para
eliminar cualquier apice de duda sobre este punto. Los hombres, por cierto, sabian que ella estaba drogada
y que claramente no estaba consintiendo en sostener con ellos una relacidn sexual; estos sujetos, incluso,
habian sostenido intercambios epistolares con el propésito de concertarse para violarla. Madame Pelicot
peregrind por distintos médicos para indagar en los efectos secundarios de la violencia que vivia. Ninguno se
aventuro siquiera a imaginar lo que padecia.

En 2016, en tanto, conocimos el dramatico caso de Nabila Rifo: “La madrugada del 14 de mayo de 2016,
Nabila Rifo Ruiz fue encontrada agonizando en una calle en Coyhaique, ciudad del sur de Chile. Habia sido
fuertemente golpeada, tenia fracturas en su craneo y su victimario habia removido violentamente sus globos
oculares con una llave de auto.” (Mardones, 2020, "El caso de Nabila Rifo"). La tragedia fue amplificada por
los medios de comunicacidn, los que, inicialmente, presentaron a Nabila Rifo como una victima, pero esta
cobertura muto rapidamente a un escrutinio publico sobre la responsabilidad que a ella le cabia en la brutal
vejacion vivida. Concretamente, su vida privada y personal fueron objeto de un juicio mediatico donde se
expuso detalladamente incluso su expediente ginecoldgico. Nuestro pais sentd en el banco de los acusados
a una mujer cuyos ojos le fueron arrancados y que fue abandonada en la via publica para que muriera, y no
a su agresor.

1 Abogada. Licenciada en Derecho por la Universidad de Chile. LI.M. en Teoria Legal por la New York University. Investigadora del Centro de
Derechos Humanos de la Universidad de Chile (2006 - 2011). Jefa de Reformas Legales del Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género
(2014-2017). Co-Directora del Diplomado Estrategias para la Gestién de la Diversidad e Inclusién de la Universidad Adolfo Ibafiez. Profesora de
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La practica habitual de prisién politica y tortura de la dictadura militar, acaso uno de los momentos mas
sombrios para los derechos humanos en nuestro pais, fue objeto de estudio por parte de la Comision Nacional
sobre Prision Politica y Tortura. En su informe de 2011 consta que casi la totalidad de las 3.400 mujeres
victimas de prisidn politica y de tortura fueron objeto de violencia sexual (informe de la Comisién Nacional
sobre Prision Politica y Tortura). Amparadas por la reserva prometida, ellas pudieron narrar el horror y el
dolor que, en muchos casos, no contaron a sus familiares y que no encontrd justicia en tribunales.

En Francia o en Chile, ayer y hoy, la violencia contra las mujeres desafia la promesa constitucional y politica
de que somos todos iguales ante la ley. Si la violencia se limitara a un caso aislado de una relacion de pareja
compleja, lo anterior no tendria sentido y no pasaria de ser una hipérbole fantasiosa. Si en caso de guerra
o de conflictos armados internos, las mujeres no fueran victimas de violaciéon como si sus cuerpos fueran
un botin, esta situacion de agresividad seria considerada una falacia. No obstante, por desgracia, es facil
constatar que la violencia contra las mujeres no es un relato, una historia banal y pasajera, sino el resultado
de un sistema que la ha justificado o tolerado ampliamente, no durante afios, sino durante siglos.

Témese, como antecedente historico, la institucion de la potestad marital del derecho romano. A través de esta
potestad -conocida como manus o potestas maritalis-, la mujer estaba sometida a sumarido, quien ejercia control
casi total sobre ella. La esposa debia someterse al deber de obediencia y al de tener relaciones sexuales con el
marido, quien gozaba de la potestad de disciplinarla fisicamente, obligarla a seguirlo donde él viviera, y tener
el control sobre sus bienes y el control total y absoluto de los hijos, lo que estaban en un régimen de posesion
similar al de la conyuge (Starez, 2014, La Patria Potestad en el Derecho romano y en el Derecho altomedieval
visigodo). La influencia de esta institucion sobre nuestra cultura y el Cédigo Civil de Bello es, simplemente,
innegable. Basta recordar la vigencia del régimen de administracion ordinaria de la sociedad conyugal, nuestro
régimen general y supletorio del matrimonio, que sefiala en su articulo 1.749 que

el marido es jefe de la sociedad conyugal, y como tal administra los bienes sociales y los de su mujer;
sujeto, empero, a las obligaciones y limitaciones que por el presente Titulo se le imponen y a las que
haya contraido por las capitulaciones matrimoniales.

En una relacién donde uno es el jefe y la otra es la subalterna, no estamos en presencia de iguales?.

¢Cual es nuestra respuesta jurisdiccional y desde la politica publica frente a este fendmeno? Hasta la
aprobacion de la Ley N° 21.675, que estatuye medidas para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en
contra de las mujeres, en razon de su género, existia una respuesta atomizada, cuyo principal énfasis estaba
puesto en la violencia contra la mujer en el espacio de la familia, como un integrante mas.

2 Para una mirada desde el Derecho civil a la evolucion de Derecho a la igualdad al interior de la familia, véase: Turner, S. Relaciones igualitarias
al interior de la familia. 165-178. En. Mufioz, F. (Ed). Igualdad, inclusién y derecho. Universidad Austral -Lom Ed. 2013.
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En este sentido, la Ley N° 21.675 estatuye medidas para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en contra
de las mujeres, en razon de su género, lo que representa un cambio de enfoque significativo. El andlisis de su
contenido da cuenta de que nuestro Congreso aprobd una ley integral, donde el fendmeno de la violencia se
aborda en relacion a una aproximacion multisectorial para procurar la superacion de un problema sistémico.
De esto da cuenta el diagndstico que al efecto ofrecié el mensaje presidencial de 2016, que reconoci6 los
avances desde la recuperacion de la democracia para los derechos de las mujeres, aunque también destacé
las deficiencias en la respuesta del Estado en este ambito. En este sentido, el mensaje presidencial de 2016
indicaba que:

nuestra legislacion necesita tener una mirada mas amplia de la violencia contra las mujeres y dejar en
evidencia que éste no es un problema entre particulares, sino mas bien el reflejo de una estructura
social y cultural discriminatoria contra las mujeres. Su condicion estructurante determina que la violencia
contra ellas las afecta a todas, sin distinguir clase social, capacidad econdmica, nivel educacional, edad,
pertenencia a pueblo originario, orientacion sexual, religion u otra condicidn territorial o social (Mensaje
de S.E. Presidenta de la RepUblica Michelle Bachelet, con el que anuncia un proyecto sobre el derecho de
las mujeres a una vida libre de violencia. Santiago, 24 de noviembre de 2016).

A continuacion, se analizara la expectativa de cambio tras la entrada en vigencia de la Ley N° 21.675, su
contenido efectivo, las disposiciones concretas para el sistema de Justicia y, por ultimo, las conclusiones de
su entrada en vigor.

1. (Qué se esperaba de esta ley?
1.1 Objetivos

Tal y como se establece en el referido mensaje presidencial, se constata que desde 1990 a la fecha de
presentacion del proyecto en 2016, hubo respuestas institucionales y legislativas para enfrentar la violencia
contra las mujeres, aun cuando esto fuese de forma oblicua, pues el foco estuvo por afios puesto en una
mirada terapéutica y no en la violencia contra la mujer, sus causas y consecuencias. Si bien esta es una mirada
critica, se destaca como un avance importante la Ley N° 19.325, que establece normas y sanciones para los
actos de violencia intrafamiliar, por cuanto fue la primera normativa que tuvo por objeto expreso enfrentar la
violencia intrafamiliar. Igualmente se destaca la Ley N°20.066, que establece la Ley de violencia intrafamiliar,
y la Ley N°19.969, que crea los Tribunales de Familia y el Cédigo Procesal Penal.
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La Ley N° 21.675, que estatuye medidas para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en contra de las
mujeres, en razén de su género, buscaba entonces, por una parte, modificar el objeto de proteccion desde la
composicién familiar, sincerando la direccionalidad de la violencia hacia las mujeres. Mas adn, buscaba una
mirada integral de un fendmeno que se resistia a ser observado a cuerpo completo: la manifestacion radical
de nuestra cultura patriarcal.

La necesidad de contar con una mirada integral que, a su vez, diera lugar a una ley integral, debe ser
contextualizada en el concierto internacional. En este sentido, el Comité de la Convencidn sobre la Eliminacion
de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés), en su Observacion
General N° 35, al hacer referencia al concepto de violencia contra la mujer, sefial6 que:

el concepto de “violencia contra la mujer”, tal como se define en la recomendacion general nim. 19y
en otros instrumentos y documentos internacionales, hace hincapié en el hecho de que dicha violencia
esta basada en el género. En consecuencia, en la presente recomendacion, la expresion ‘violencia por
razon de género contra la mujer’ se utiliza como un término mas preciso que pone de manifiesto las
causasy los efectos de la violencia relacionados con el género. La expresion refuerza atin mas la nocion
de la violencia como problema social mas que individual, que exige respuestas integrales, mas alla de
aquellas relativas a sucesos concretos, autores y victimas y supervivientes (Comité de la Convencion
sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer. CEDAW/C/GC/35, 26 de
julio de 2017).

Adicionalmente, la necesidad de contar con una mirada mas amplia en nuestra legislacion que permitiera
realizar un abordaje menos atomizado de la violencia experimentada contra las mujeres, fue parte de las
recomendaciones especificas que el Comité de la CEDAW le formul6 en 2018 al Estado de Chile:

a) Redoble sus esfuerzos para luchar contra todas las formas de violencia de género contra la mujer,
prepare una estrategia general para prevenir la violencia contra los nifios, en particular en el hogar,
y preste apoyo psicosocial a las victimas (Comité de la Convencién sobre la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer. Observaciones finales sobre el séptimo informe periddico de
Chile. CEDAW/C/CHL/CO/7, 14 de marzo de 2018).
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Incluso, antes de 2018, en sus recomendaciones de 2012, el Comité habia recomendado al Estado, inter alia,
a que:

a) Adopte medidas para alentar a las mujeres a denunciar todos los incidentes de violencia, dentro y
fuera del entorno familiar, incluida la violencia sexual; b) Establezca una estrategia y un plan de accion
generales para impedir y eliminar todas las formas de violencia contra la mujer, con inclusién de las
comunidades mapuches y otras comunidades indigenas, asi como un mecanismo institucional eficaz
para coordinar, supervisar y evaluar la eficacia de las medidas adoptadas (Comité de la Convencion
sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer. Observaciones finales
sobre los informes periddicos quinto y sexto de Chile, adoptadas por el Comité en su 53° periodo de
sesiones -1° a 19 de octubre de 2012-. CEDAW/C/CHL/CO/5-6. 12 de noviembre de 2012).

Anivel latinoamericano, paises como Argentina®, Bolivia*, Colombia®, Ecuado®, El Salvador’, México®, Panamad®,
Perd™ y Uruguay' cuentan con leyes integrales sobre este tema, al igual que la Ley N° 21.675.

Estas y otras recomendaciones apuntaban a superar el enfoque que identificaba la violencia contra las
mujeres como un fendmeno Unicamente propio de las familias y exhortaba al Estado a hacer las conexiones
necesarias para insertar sus causas, consecuencias y soluciones, como parte de su relacion con el géneroy la
discriminacion sistémica.

En este sentido y, por tanto, en concordancia con las observaciones y recomendaciones que los organismos
de Derechos Humanos habian hecho al Estado de Chile, ademas de la legislacion comparada en América
Latina, el mensaje presidencial de 2016 propuso hacer propio los mandatos de la Convencién Interamericana
para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer Convencidn de Belém do Pard. Es una ley
que, claramente, busca cumplir con las obligaciones internacionales en materia de derechos humanos de las
mujeres, asi como con el propio catalogo de derechos fundamentales de nuestra Constitucion Politica.

3 Ley 27.736 establece el Programa Interinstitucional de Abordaje Integral de las Violencias Extremas por Motivos de Ley 27.736 establece el
Programa Interinstitucional de Abordaje Integral de las Violencias Extremas por Motivos de Género.

4 Ley N° 348 “Ley Integral para garantizar a las Mujeres una Vida Libre de Violencia".

5 Ley 1.273 de 2009 sobre violencia intrafamiliar y otras formas de violencia contra la mujer.

6 Ley Organica de la Violencia Contra las Mujeres.

7 Ley de Proteccion Integral a la Mujer.

8 Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

9 Ley 45/1997 sobre violencia intrafamiliar y la Ley 67 de 2015 que crea el Observatorio de la Violencia Contra las Mujeres.

10 Ley N° 29888 que modifica la Ley para la Proteccidn Integral de las Mujeres.

" Ley de Proteccién Integral a las Mujeres.
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Por otra parte, y enhorabuena, la Ley N° 21.675 contiene una modificacion del giro en el abordaje de la
violencia contra la mujer, que se ancla en una serie de medidas concretas para cumplir con el mandato de
prevenir, sancionary erradicar la violencia en contra de las mujeres, en razon de su género. Lo anterior implica
que, al igual que en el resto de los paises de América Latina y conforme con sus obligaciones en materia de
derechos humanos, se tomoé la definicion de abordar la temética no sélo enfocados en la violencia en el
espacio doméstico de la familia o desde una mirada terapéutica o punitiva, sino también desde las politicas
publicas, con un enfoque puesto en la prevencion y atencion de las victimas. Luego, valga la redundancia,
se establecen mandatos, se regulan medidas generales y también especificas, con destinatarios claros e
identificables, en materia de prevencion, proteccidn, atencion, reparacion y de acceso a la justicia para las
mujeres que hubieren sido victimas de violencia de género. Adicionalmente, esta ley reconoce la necesidad de
considerar la existencia de situaciones que importan vulnerabilidad mdltiple o discriminacion interseccional
respecto de las victimas.

Reitero. Esta ley no sélo supone un cambio en el enfoque -pasar de la mirada terapeutica familiar a una
concepcion amplia de violencia contra la mujer anclada en la discriminacion y el respeto a los derechos
humanos-, sino también una serie de pautas de comportamiento asociado a deberes generales y especificos
que buscan mejorar la respuesta del Estado en su conjunto.

1.2. Estructura
La Ley N°21.675 contiene cuatro titulos y disposiciones transitorias.

El primero de ellos, denominado “Objeto de la Ley y definiciones generales”, consta de seis articulos referidos
al objeto de la ley, las medidas que tienden a dicho fin, las reglas especiales de interpretacion y ciertas
definiciones de conceptos, tales como la violencia de género y sus formas, junto con los vocablos nifia,
adolescente, mujer adulta y mujer.

"

Por su parte, el Titulo Il “De la prevencion de la violencia de género y de la atencidn y proteccion a las victimas
dispone de tres parrafos, a saber: “De la prevencion de la violencia de género”; “De la atencion, proteccion
y reparacion a las mujeres victimas de violencia de género”; y las “Medidas de articulacion interinstitucional
para abordar la violencia de género”, respectivamente.

Luego, el Titulo Il se encuentra individualizado como “Del acceso a la justicia de las mujeres frente a la
violencia de género”, conformado a su vez por tres parrafos referidos a disposiciones generalesy a los casos
de violencia de género de competencia de los Tribunales de Familia y Tribunales Penales.
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Asimismo, el Titulo IV corresponde a las “Modificaciones a otras normas legales”, que refiere a las reformas
recaidas sobre el Codigo Penal, del Trabajo y Cédigo Civil, respecto de la Ley N°19.970 que crea el Sistema
Nacional de Registros de ADN, la Ley N°20.066 referida a la Violencia Intrafamiliar, la Ley N°20.609 que
establece medidas contra la discriminacion, la Ley N°18.838 que crea el Consejo Nacional de Television y el
Decreto Ley N°3.500 sobre el nuevo sistema de pensiones.

Finalmente, se ha de tener presente que la norma en comento contiene disposiciones transitorias referidas
al plazo de 12 meses desde la publicacion de la ley para la dictacion de los reglamentos que correspondan,
al inicio del funcionamiento de la Comision de Articulacion Interinstitucional para Abordar la Violencia de
Género, el Plan Nacional de Accién contra la Violencia de Género, los plazos del informe anual acerca del
estado de avance de la implementacion de la ley y el gasto fiscal.

1.3. Principales innovaciones

1.3.1. Definiciones y principios

Un objetivo declarado de la Ley N°21.675 es mejorar las respuestas institucionales que se ofrecen a las victimas
de violencia de género, ya sea que ésta se produzca en un contexto de violencia doméstica o intrafamiliar, en
una especial situacion de vulnerabilidad o bien nos encontremos en hipétesis de violencia fuera del ambito
de la familia.

Paraellolaleyofrece unamiradaintegral, es decir, observa el fendmeno de la violencia contra las mujeres como
uno que puede encontrarse tanto en el espacio privado como publico, que tiene diversas manifestaciones
-fisica, sexual, econémica, etc.- y que requiere de una mirada amplia para aspirar a su superacion. Por tanto,
en cierto sentido tiene la pretension de ser “pedagdgica”, pues incorpora una serie de definiciones y principios
que luego busca operativizar mediante la concrecion de deberes especificos para distintos actores estatales
quienes, adicionalmente, ahora deberan trabajar de forma coordinada.

En cuanto a las definiciones, la violencia de género' se encuentra definida en el articulo 5° de la ley, como
“cualquier accién u omision que cause muerte, dafio o sufrimiento a la mujer en razon de su género, donde
quiera que ocurra, ya sea en el ambito publico o privado; o una amenaza de ello”. En su inciso segundo
amplia considerablemente el ambito de quiénes pueden ser afectadas, por cuanto se sefiala que es también
violencia de género la que se ejerce contra las nifias, nifios y adolescentes con el objeto de dafiar a sus madres
0 cuidadoras. Esta definicion legal se complementa con el articulo 6°, que dispone un catalogo no exhaustivo

12 Para un andlisis de la conceptualizacién de violencia de género contra la mujer ver Araya, M. “Por el derecho de vivir en paz y a una vida libre
de violencia de género: reflexiones a propdsito de la Ley No 21.675". Revista del Instituto de Estudios Judicial (IEJ). N°1-2024, pp. 235-268.
Adicionalmente, sobre cémo la Corte Interamericano ha, desde el inicio del concepto, deslindado qué es violencia contra la mujer, ver Nash. C
y Sarmiento, C. “Resefia de la jurisprudencia de la Corte Interamericana de Derechos Humanos (2009)". Anuario de Derechos Humanos, Centro
de Derechos Humanos, Universidad de Chile, 2010. pp. 79-92.
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de las formas o manifestaciones que puede adoptar la violencia de género, junto con sus definiciones. En este
sentido, define qué se debe entender por violencia fisica', psicoldgica™, sexual', econémica’, simbdlica',
institucional™, politica', en el espacio del trabajo® y gineco-obstétrica?'.

Junto con estas definiciones, la ley contempla en el articulo 3° los principios rectores de igualdad y no
discriminacion, la debida diligencia, centralidad en las victimas, autonomia de la mujer, universalidad,
interdependencia, indivisibilidad, progresividad y prohibicién de regresividad de los derechos humanos. Si
bien en una primera mirada podria soslayarse el valor de estos principios, lo cierto es que su importancia es
cardinal: quien ejerza una funcidn publica debe considerar especialmente dichos principios en el cumplimiento
de su tarea.

Sélo para ilustrar cuan determinantes pueden resultar los principios, y cdmo en su mayoria se conectan con
el resto de los articulos de la ley, me detendré en dos de estos principios: igualdad y no discriminacion?? y
debida diligencia.

13 Toda accién u omisién que vulnere, perturbe o amenace la integridad fisica, el derecho a la vida o la libertad personal de la mujer.

14 Toda accién u omisién, cualquiera sea el medio empleado, que vulnere, perturbe o amenace la integridad psiquica, tales como tratos
humillantes, vejatorios o degradantes, control o vigilancia de conductas, intimidacién, coaccién, sumisién, aislamiento, explotacion o limitacién
de la libertad de accidn, opinién o pensamiento.

15 Toda conducta que vulnere, perturbe o amenace la libertad, integridad y autonomia sexual y reproductiva de la mujer; y su indemnidad en el
caso de las nifias.

16 Toda accién u omisidn, ejercida en el contexto de relaciones afectivas o familiares, que vulnere o pretenda vulnerar la autonomia econémica
de la mujer o su patrimonio, con el afan de ejercer un control sobre ella o sobre sus recursos econémicos o patrimoniales, o en el de sus hijos
o hijas o en el de las personas que se encuentren bajo su cuidado, en los casos que corresponda.

17 Toda comunicacién o difusién de mensajes, textos, sonidos o iméagenes en cualquier medio de comunicacién o plataforma, cuyo objeto sea
naturalizar estereotipos que afecten su dignidad, justificar o naturalizar relaciones de subordinacién, desigualdad o discriminacién contra la
mujer que le produzcan afectacién o menoscabo.

18  Toda accién u omision realizada por personas en el ejercicio de una funcién publica en una institucién privada, que tenga como fin retardar,
obstaculizar o impedir que la mujer ejerza los derechos previstos en la Constitucién Politica de la Republica, en los tratados internacionales
ratificados por Chile que se encuentren vigentes y en la legislacién.

19 Toda conducta de hostigamiento, persecucién, amenazas o agresion realizada de forma directa o a través de terceros que, basada en su género,
le cause dafio o sufrimiento a la mujer, y que tenga por objeto o fin menoscabar, obstaculizar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de
sus derechos politicos y de participacion.

20 Toda accién u omisién, cualquiera sea la forma en la que se manifieste, que vulnere, perturbe o amenace el derecho de las mujeres a
desempefiarse en el trabajo, libres de violencia, provenga del empleador o de otros trabajadores.

21 Todo maltrato o agresién psicolégica, fisica o sexual, negacién injustificada o abuso que suceda en el marco de la atencién de la salud sexual y
reproductiva de la mujer, especialmente durante la atencién de la gestacion, preparto, parto, puerperio, aborto o urgencia ginecolégica.

22 Lanodiscriminacion se establece como un factor relevante en los articulos 1, 3, 6 y 7. En el articulo 4 se establece una remisién explicita a la
CEDAW, ergo, a su contenido y obligaciones en materia de prohibicién de discriminacién.
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La igualdad y la no discriminacion forman parte de la explicacion de las causas de violencia de género que
padecen las mujeres, y que requiere acciones concretas de parte del Estado. Por ejemplo, la referencia
al concepto de discriminaciones mdltiples en al articulo 7° resultard fundamental para visibilizar cémo la
violencia no es vivida de la misma forma por quienes la experimentan, atendiendo a las condiciones de vida
e identitarias de cada quien.

Al efecto, el Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (Observacion General N° 20, Ginebra, 22
de mayo de 2009) ha definido la discriminacion multiple en los siguientes términos:

Algunos individuos o grupos sufren discriminacion por mas de uno de los motivos prohibidos, por
ejemplo las mujeres pertenecientes a una minoria étnica o religiosa. Esa discriminacion acumulativa
afecta a las personas de forma especial y concreta y merece particular consideracion y medidas
especificas para combatirla.

Si quien sufre la violencia es una nifia que vive la pobreza, el desafio de comprender con qué herramientas
enfrenta su situacion serd distinta del de una mujer adulta de clase social acomodada. Lo mismo sucedera
con una mujer migrante que no habla castellano, o bien con quien esta en situacion de migracion irregular.
Lo determinante para los destinatarios de la ley sera comprender de qué forma condiciones como la pobreza,
la edad, la condicién de migrante, la raza, la etnicidad y la orientacion sexual, entre otras, no son elementos
que operen de forma aislada, sino conjuntamente para ampliar la situacion de vulnerabilidad en la que
puede encontrarse una mujer o una nifia. Por tanto, atender a esta realidad en la ejecuciéon del mandato
de prevencion, o en el ejercicio de la justicia, es una materia de primera importancia. Sélo asi se podra
efectivamente ver a las mujeres con sus realidades y entregarles el respeto y cuidado que merecen.

Tratandose de la debida diligencia, un buen referente para dotar de contenido a esta materia surge a propdsito
de la jurisprudencia del sistema interamericano de proteccion de los derechos humanos. Concretamente,
la Corte Interamericana de Derechos Humanos en la causa judicial de Caso Gonzalez y otras (“Campo
Algodonero”) vs México (Excepcion Preliminar, Fondo, Reparaciones y Costas. Sentencia de 16 de noviembre
de 2009), indic6 que para establecer procedencia o improcedencia de la responsabilidad del Estado de México
por la muerte de un grupo de mujeres jévenes de Ciudad Judrez era necesario determinar si “[...] previno
adecuadamente la desaparicion, vejamenes y muerte sufridas por las tres victimas y si investig6 las mismas
con debida diligencia.” (parr. 248). Cuando dot6 de contenido este estandar, la Corte indicd que:

Los Estados deben adoptar medidas integrales para cumplir con la debida diligencia en casos de
violencia contra las mujeres. En particular, deben contar con un adecuado marco juridico de proteccion,
con una aplicacion efectiva del mismo y con politicas de prevencion y practicas que permitan actuar
de una manera eficaz ante las denuncias. La estrategia de prevencion debe ser integral, es decir, debe
prevenir los factores de riesgo y a la vez fortalecer las instituciones para que puedan proporcionar una
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respuesta efectiva a los casos de violencia contra la mujer. Asimismo, los Estados deben adoptar medidas
preventivas en casos especificos en los que es evidente que determinadas mujeres y nifias pueden ser
victimas de violencia. Todo esto debe tomar en cuenta que, en casos de violencia contra la mujer, los
Estados tienen, ademads de las obligaciones genéricas contenidas en la Convencién Americana, una
obligacion reforzada a partir de la Convencion Belém do Para.

En el caso del “Campo Algodonero”, la falta de diligencia estuvo marcada por el conocimiento indubitado de
parte del Estado mexicano del peligro al que estaban expuestas las mujeres jovenes de la zona al existir un
patrdn sistematico de desapariciones y la respuesta precaria, tardia y desafectada frente a las denuncias de
sus familiares.? Llevado a nuestra realidad local, si, por ejemplo, un tribunal fue informado sobre el riesgo en
el que estaba una mujer victima de violencia de morir a manos de su ex pareja, o la posibilidad de que una
nifia victima de violencia sexual pueda volver a ser agredida por su entorno cercano, y no existe una respuesta
judicial que prevenga ambos hechos, ciertamente existira una infraccion a este estandar.

La debida diligencia, entonces, es un principio que permitird juzgar si el Estado ha obrado correctamente,
mas alla de los resultados concretos y serd el baremo por el que se medird a todos quienes son destinatarios
de los mandatos especificos y genéricos que establece esta nueva ley.

Estos principios deben complementarse con la referencia explicita a las responsabilidades que surgen de
la omision en el cumplimiento de los deberes por parte del Estado. Al efecto, el articulo 5° inciso tercero
sefiala que la omision en la observancia de los deberes establecidos en la ley para los érganos del Estado y
sus agentes, habilita para interponer las acciones administrativas y judiciales ante el 6rgano competente, a
efectos de restaurar el ejercicio y goce de tales derechos. Si bien es cierto que no existe una accion propia
para ejercer esta responsabilidad, es clara la condicion de sujeto pasivo de los 6rganos del Estado y que la
posibilidad de acreditar dicha responsabilidad ciertamente puede contemplar el incumplimiento de las reglas
y estandares de la ley en comento.

La ley también contiene reglas especiales de interpretacion de su contenido y de sus respectivos reglamentos.
A fortiori, establece que en la interpretacion se debe resguardar el derecho de la mujer a una vida libre
de violencia y considerar como fuente especial para la interpretacion sistematica e integradora los tratados
internacionales ratificados y vigentes en Chile, en particular la Convencion sobre la Eliminacién de Todas
las Formas de Discriminacion contra la Mujer y la Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra la Mujer.

23 Existen otras sentencias de la Corte Interamericana de Derechos Humanos, coetdneas a la de “Campo Algodonero”, que vale la pena analizar
para efectos de comprender el contenido que se la ha atribuido a dicho concepto. Al efecto sugiero: Nash, C. y Sarmiento, C. “Resefia de la
Jurisprudencia de la Corte Interamericana de Derechos Humanos” (2009). Anuario de Derechos Humanos de la Universidad de Chile 2010, pp.
79-92.

24 Cabe destacar que este deber de omision es de caracter general, pues existe un tipo de violencia especifico en la ley: institucional. En el
articulo 6, N° 6, establece: “violencia institucional: toda accién u omisién realizada por personas en el ejercicio de una funcién publica en una
institucion privada, que tenga como fin retardar, obstaculizar o impedir que la mujer ejerza los derechos previstos en la Constitucién Politica de
la Republica, en los tratados internacionales ratificados por Chile que se encuentren vigentes y en la legislacion. Para el caso de los drganos de
la Administracién del Estado y sus agentes, s6lo se consideraran las acciones u omisiones antes sefialadas cuando el respectivo érgano no haya
actuado en el marco de sus competencias y, como consecuencia de ello, ocasione un dafio por falta de servicio.”
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1.3.2. Deberes

1.3.2.1. De la prevencion de la violencia de género

La Ley N° 21.675 se encarga expresamente de establecer, como maximo deber del Estado, el mandato de
adoptar las medidas necesarias para la prevencion, sancion y erradicacion de la violencia de género (articulo
7°). En caso de que se esté ante una hipotesis de amenaza o verificacion de violencia de género, se consagra
el deber de proceder a todas las medidas a efectos de proteger, atender y reparar a las victimas, haciendo
énfasis en la vulnerabilidad o discriminacion interseccional.

Conforme con lo dispuesto en el articulo 8°, los 6rganos estatales deben adoptar las medidas para la
prevencion de la violencia de género, las que deben atender a (i) la promocion en todas sus actuaciones del
enfoque de género y de derechos humanos, con el propdsito de asegurar el pleno ejercicio de los derechos
de la mujer; (i) la promocion de la igualdad a efectos de eliminar toda forma de discriminacion arbitraria
con ocasion del género; (iii) fomento de la modificacién de estereotipos, prejuicios y practicas sociales y
culturales para lograr la igualdad de género; (iv) y, finalmente, la promocién de una cultura ciudadana de
respeto irrestricto a los derechos de la mujer y rechazo absoluto a cualquier forma de violencia en su contra.

La necesidad de modificar aquellos canones culturales que amparan la violencia de género contra las mujeres
deberd ser ejecutado a través de medidas generales que han de adoptar los 6rganos del Estado, tales como
capacitaciones y campafas de difusion y sensibilizacion sobre los derechos de la mujer y las discriminaciones
arbitrarias de las que adolecen, junto con actividades educativas sobre la erradicacion de la violencia de
género y la estigmatizacion y dificultades que sufren sus victimas. A lo anterior se afaden las iniciativas de
sensibilizacion de los medios de comunicacion en aras de promover la igualdad de derechos y dignidad, junto
con la eliminacion de estereotipos de género.

Especialmente relevante son las obligaciones especiales de prevencion en los medios de comunicacion, tales
como el deber de promocion del Estado con el fin de que los medios de comunicacion respeten y promuevan
lo antes sefialado, procurando difundir informacion acerca de la violencia de género y estableciendo el deber
del Consejo Nacional de Television de velar porque se adopten las medidas necesarias para dar cumplimiento
a estos deberes. Sobre esta accion, ciertamente es una intervencién cultural que mantiene incélume la
libertad de expresion, pero acompafia un proceso de reflexion mayor sin censurar o intervenir los medios.
Este deber debe ser observado con atencion por los medios de comunicacidn, para efectos de prevenir, por
ejemplo, que casos como los de la sefiora Rifo se repitan en el futuro.

Por ltimo, se contempla la existencia de politicas, programas e iniciativas orientadas a fortalecer la autonomia
econémica de la mujer, el desarrollo de ciudades, comunidades y espacios seguros y accesibles para las
mujeres. Sin duda, esto busca crear condiciones iddneas para la independencia y seguridad personal de
las mujeres, soporte indispensable para que ellas no entren, o bien puedan salir, del ciclo de la violencia
domeéstica.
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Respecto de los funcionarios publicos, especialmente aquellos que interactian con las victimas, la ley mandata
la realizacion de programas de sensibilizacion, capacitacion y formacion sobre los derechos humanos de la
mujer y erradicacion de la violencia de género. Igualmente, se consagra la obligacién de velar porque sus
funcionarios promuevan la proteccion de los derechos de la mujer y procuren prevenir cualquier acto de
violencia en su contra, junto con facilitar el otorgamiento de respuesta frente a su verificacion o amenaza,
ordenando la imposicidn de sanciones en caso de incurrir en cualquier practica de violencia contra la mujer
en razén de su género.

Adicionalmente, se establecen ciertas obligaciones especiales de prevencion para los Ministerios y 6rganos
del Estado.

Respecto del Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, se establece el deber de entregar a las autoridades
correspondientes las orientaciones, recomendaciones y directrices para el desarrollo de diversos programas,
entregando competencias a efectos de mantener vinculos de cooperacion con organismos internacionales
relativos a los derechos humanos de la mujer y la equidad de género. Asimismo, la realizacion de estudios
e investigaciones sobre la materia con miras a evaluar periédicamente el impacto, los avances, desafios y
oportunidades de la accion publica en su erradicacion. El rol de asesor técnico y de gestor de la coordinacion
de la implementacion de la ley es un elemento estructural de la normativa y se encuentra en linea con la
condicion de drgano rector de la materia que consagra su ley organica (Ley N° 20.820, que crea el Ministerio
de la Mujery la Equidad de Género, y Modifica Normas Legales que indica).

Los deberes que tiene el Ministerio de Salud son especialmente importantes, pues la atencion del personal
sanitario es posiblemente la primera interaccion que las victimas de violencia tienen con el Estado,
particularmente en la atencion primaria de salud. Resulta indispensable que ésta permita la contencion y
atencion de las mujeres, pues en caso contrario sera altamente probable que ellas no encuentren el apoyo
necesario para denunciar. En este sentido, resulta relevante sefialar el deber de promocidon de los principios
de igualdad y no discriminacion en la atencion de salud de las mujeres, con especial énfasis en el derecho
al trato digno, el derecho a la informacion y la obtencion del consentimiento informado, junto con las
medidas necesarias para asegurar un atencién humanizada y respetuosa del embarazo y su interrupcion,
parto y posparto, y atenciones ginecoldgicas de urgencia. En especial, en lo relativo a la Ley N°21.030 sobre
la interrupcion voluntaria del embarazo en tres causales, respecto a que los establecimientos publicos y
privados le proporcionen a las mujeres y personas gestantes informacion veraz, completa y objetiva sobre
dicha prestacion médica y sus alternativas, debiendo velar por el cumplimiento de los reglamentos con
ocasion de la sefialada ley.
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Tratandose del Ministerio de Educacion, tiene el deber de promover los principios de igualdad de género
y no discriminacion, junto con la prevencion de la violencia de género. Destaca la educacion no sexista y
con sustento en la igualdad de género, principios que han de ser observados en los reglamentos internos y
protocolos de los establecimientos educacionales®. Esta normativa debe ser complementada con aquella que
regula el acoso sexual en la educacion superior (Ley N° 21.369) y con la prohibicién de discriminacion que se
encuentra contenida en diversas normativas sectoriales.

En relacion a los deberes en materia de educacion, es importante destacar que sera determinante para
efectos de la intervencion en el largo plazo. Los establecimientos educacionales seran vitales en prevenir la
reproduccion de aquellos sistemas de creencias que promuevan la inferioridad de las mujeres y la violencia
contra ellas.

En el ambito de la seguridad publicay penitenciaria, se establecen deberes respecto del Ministerio del Interior
y Seguridad Publica, las Fuerzas de Orden y Seguridad Publica y Gendarmeria de Chile, tales como incorporar
la perspectiva de género y de derechos humanos en sus normativas y practicas internas, junto con favorecer
la prevencion y deteccion prioritaria de la violencia de género, el deber de impulsar medidas que tengan por
objeto evitar discriminacion con ocasion del género e incorporar contenidos y cursos sobre la materia.

A su vez, el Ministerio del Trabajo y de Prevision Social tiene, entre otras, la obligacion de promover los
principios de igualdad y no discriminacion, junto con la prevencién del acoso y violencia en los espacios de
trabajo.

1.3.2.2. De la atencion, proteccion y reparacion a las mujeres victimas de violencia de
género

La Ley N° 21.675 establece el deber de (i) otorgar acceso a los servicios de salud fisica y mental; (ii) informar
sobre la red de servicios estatales disponibles en violencia de género; (iii) registrar, realizar y dar seguimiento
a las derivaciones entre los drganos del Estado y las organizaciones externas en casos de violencia de género;
(iv) asegurar el acceso a informacion sobre sus derechos; (v) adoptar medidas de seguridad y resguardo;
(vi) asegurar el acceso a la justicia; (vii) proveer de servicios y acompafiamiento para la reparacion fisica,
psicoldgica y social; (viii) y, finalmente, adoptar medidas para fortalecer la autonomia econémica de las
victimas.

25 Cabe destacar que la expresion no sexista de la ley fue objeto de un control preventivo de constitucionalidad a solicitud de un grupo de
parlamentarios. El Tribunal rechazd el requerimiento y afirmé la constitucionalidad del mandato. Al efecto se sugiere revisar la STC Rol
N°15.276-2024.
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En torno a este ambito, al igual que en el caso de la prevencidn, la ley se preocupa de establecer obligaciones
especificas a determinados organismos.

Asi, se dispone del deber de la implementacion de servicios de acompafamiento psicosocial para las victimas
por parte del Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, junto con la derivacion a los drganos competentes
en caso de que la violencia afecte a nifios, nifias y adolescentes. Ello, sumado a la mantencién de una némina
actualizada de su oferta programatica y cupos disponibles en el Sistema Integrado de Informacion sobre
Violencia de Género, debiendo informar de aquello a los drganos competentes, dentro de los cuales se
encuentran los tribunales de justicia y el Ministerio Publico.

En seguida, relativo al dmbito de Salud, el Ministerio, los servicios y prestadores institucionales de Salud
han de adoptar todas las medidas necesarias para que sus funcionarios no incurran en clase alguna de
violencia o discriminacion contra la mujer, disefiando protocolos y procedimientos para estos efectos. A su
vez, si la persona denuncia un hecho de violencia de género, se le ha de entregar informacion acerca de las
instituciones que tienen por mision la atencién y proteccion en estos casos y, relacionado con aquello, los
prestadores institucionales de Salud han de incorporar a su oferta en salud mental, prestaciones o enfoques
especificos para atender las consecuencias psicoldgica o fisicas de la violencia de género.

Si se tratare de violencia sexual, el Ministerio y los prestadores de Salud deben dictar medidas de regulacion,
gestion y accion clinica para la atencion, procurando que las medidas, acciones o servicios sean realizados por
personal especializado para estos efectos y procediendo de modo tal que se reduzca o elimine la victimizacion
secundaria.

También, entre otras cuestiones, han de desarrollar e implementar protocolos, pautas y derivaciones para
la atencion integral a las victimas, proporcionando la informacién que corresponda al Sistema Integrado de
Informacion sobre Violencia de Género a efectos de la articulacion interinstitucional.

En lo relativo al Ministerio de Educacion, principalmente, éste ha de tomar las medidas que correspondan
para detectar y responder oportunamente a los hechos de violencia de género, debiendo contar con
procedimientos objetivos que contemplen mecanismos de denuncia, investigacion y sancion, asegurando
la proteccion de las victimas y procurando reducir o eliminar la victimizacion secundaria. De igual forma,
la ley ordena la existencia de protocolos y mecanismos de actuacién y derivacion de las victimas ante la
identificacion o sospecha de violencia de género.
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Se establece un deber de informacion, en conformidad al reglamento interno del establecimiento, respecto
de las familias, cuidadores, profesionales y asistentes de educacion, equipos docentes y directivos de los
establecimientos educacionales cuando la violencia de género afecte a mujeres, nifios, nifias y adolescentes
que sean parte de la comunidad educativa. Esto contempla la obligacién adicional del Ministerio de Educacion
de incorporar a un nuevo establecimiento escolar las y los estudiantes que hubieren cambiado de domicilio
debido a hechos de violencia intrafamiliar, si se cumplen con los requisitos legales.

En su articulo 21°, la Ley N° 21.675 se refiere a la proteccion a las victimas de violencia de género respecto de
la persecucidn penal, la seguridad publica y penitenciaria, cuyas obligaciones han de realizarse con respeto
a la dignidad y privacidad de las victimas o de quienes comparezcan en su nombre, procurando reducir o
eliminar la victimizacion secundaria.

A mayor abundamiento, el Ministerio del Interior y Seguridad Publica, el Ministerio Publico, los tribunales de
justicia, Carabineros de Chile y la Policia de Investigaciones deben proceder a la adopcion e implementacion
de las medidas pertinentes para asegurar la debida proteccion a las victimas. Por su parte, le corresponde
al Ministerio Publico, a los tribunales de justicia, Gendarmeria de Chile, Carabineros de Chile y la Policia de
Investigaciones proveer de los canales de comunicaciony condiciones necesarias para que las victimas puedan
informar, expedita y oportunamente, cualquier incumplimiento a las medidas o diligencias decretadas a su
favor por un tribunal de la Republica, en miras de garantizar su cumplimiento irrestricto.

En el ambito laboral, se establecen obligaciones en diferentes niveles. En primer lugar, los 6rganos y servicios
estatales encargados de la fiscalizacion del cumplimiento de la legislacion laboral, particularmente referidos
a los derechos fundamentales de los trabajadores, deberan entregar directrices obligatorias sobre la debida
diligencia en los procesos de investigacion y sancion ante denuncias por hechos de violencia de género y
acoso en el trabajo. En segundo lugar, los reglamentos internos de orden, higiene y seguridad han de
adecuar los procedimientos relativos a dichas investigaciones para dar cumplimiento a las obligaciones de
debida diligencia y no victimizacion secundaria, debiendo la Superintendencia de Seguridad Social impartir
instrucciones en tal sentido. En tercer lugar, de existir un proceso administrativo o judicial, el empleador
-publico o privado- debe adoptar las medidas que resulten necesarias para asegurar proteccion a la victima
y las personas involucradas, junto con reducir o eliminar la victimizacion secundaria y evitar represalias.
Asimismo, si el empleador tiene conocimiento de ello, ha de denunciar ante el érgano que corresponda el
incumplimiento de las medidas cautelares decretadas por algun tribunal con competencia en lo laboral.
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Como puede apreciarse, existe de forma reiterada una referencia a la victimizacion secundaria, la que:

surge como consecuencia de la intervencion de las distintas instituciones en el hecho, las cuales, en
muchas ocasiones incrementan el padecimiento de la victima. Por ejemplo: al tener que declarar varias
veces los hechos y revivirlos, miedo a que no la crean, que se la culpabilice, tener que enfrentarse al
delincuente, la larga duracion de los procesos legales, la forma en la que los medios tratan el caso, etc.
(Cordoba, C. “La Victimizacion Secundaria en la Violencia Sexual. Analisis de la victimizacion secundaria
en casos de abusos y agresiones sexuales, y sexting”).

En cuanto a porqué se produce este dafio que se genera por la interaccion con las instituciones que acogen a
la victima o bien con el sistema judicial, se ha sefialado que “[...] Esto puede deberse a la despersonalizacion
del sistema y/o a la rememoracion de aquel acto dafioso que en dicha instancia se promueve con la finalidad
de averiguar la circunstancia de su ocurrencia y los culpables” (Carret y Garcia Quiroga, 2021, p. 471).

Si atendemos a estas definiciones, habrd, ciertamente, factores de los cuales los operadores del sistema
estatal no podran hacerse cargo, por ejemplo, la rememoracion del acto que dafi6 a la victima en un primer
lugar. No obstante, también habra otros factores en los que su accion sea la causa eficiente de un nuevo pesar.
Tener la conciencia del peso de las propias acciones demanda que se vislumbre la situacion de fragilidad,
dolor o vulnerabilidad en que se encuentran quienes han sido victimas de violencia.

1.3.2.3. Medidas e articulacion interinstitucional para abordar la violencia de género

La Ley 21.675 crea una Comision de Articulacion Interinstitucional para Abordar la Violencia de Género en
el articulo 23°, a la que le corresponde la coordinacién a nivel nacional de las medidas adoptadas por el
Estado para la prevencion, sancion y erradicacion de la violencia de género, junto con la atencion, proteccion
y reparacion de las victimas; pudiendo convocar, de oficio o a peticion de parte, a instituciones u drganos
auténomos, junto con representantes de la sociedad civil o expertos/as en la materia.

La Comisidn es presidida por el Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, drgano que ha de liderarla,
convocarla y hacer seguimiento de los acuerdos, y esta integrada por representantes del Poder Judicial,
Ministerio Publico, Ministerio del Interior y Seguridad Publica, Ministerio de Hacienda, Ministerio de
Educacion, Ministerio de Salud, Ministerio de Desarrollo Social y Familia, Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, Ministerio del Trabajo y Prevision Social, Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género,
Carabineros de Chile y la Policia de Investigaciones de Chile.
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Respecto de su funcionamiento, esta Comision debera sesionar ordinariamente de forma bimensual, sin
perjuicio de las sesiones extraordinarias. Ahora bien, al menos una sesién ordinaria semestral se ha de
destinar para escuchar a expertas, académicas y representantes de la sociedad civil sobre la situacion de las
mujeres, el ejercicio de sus derechos humanos y la equidad de género a nivel nacional, regional y local.

En torno a sus funciones, la Comision debe aprobar el Plan Nacional de Accidn contra la Violencia de Género,
junto con sus modificaciones, y conocer el avance de su cumplimiento y evaluacion. Este Plan Nacional, a
grandes rasgos, se refiere al disefio y articulacion de medidas sectoriales e intersectoriales cuya finalidad sea
la prevencion, sancidn y erradicacion de la violencia de género y el fortalecimiento de la atencion, proteccion
y acceso a la justicia.

También debe coordinar las medidas adoptadas por los drganos para la proteccion de las victimas, la
prevencion y atencion de la violencia de género, e informar a los 6rganos correspondientes acerca de las
necesidades sectoriales para dar cumplimiento a los objetivos de la ley, sin perjuicio de las funciones que ésta
u otras leyes le entreguen.

Asi también, la Ley 21.675 dispone la creacion de un Sistema Integrado de Informacion sobre Violencia
de Género, dependiente del Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, para los efectos de mejorar la
respuesta estatal, de forma integral e intersectorial ante la violencia por parte de los 6rganos del Estado. En
sintesis, el Sistema deberd recepcionar, guardar y generar informacion relativa a los casos de violencia de
género, para el disefio y levantamiento de alertas tempranas respecto de las victimas, para la implementacion
de mecanismos de priorizacion en la atencion de las victimas conforme a su nivel de riesgo y para, a través de
los datos estadisticos, analizar y evaluar el impacto de las politicas publicas sobre la materia.

2. Acceso a la justicia de las mujeres frente a la violencia de género

El Parrafo | “De las Disposiciones Generales” del Libro Ill “Del acceso a la justicia de las mujeres frente a la
Violencia de Género”, establece normas que se aplican a la violencia fisica, sexual, psicoldgica y econdmica
contra la mujer en razon de su género. Siguiendo con el criterio del legislador plasmado en la Ley N°20.066,
las formas de violencia que sean constitutivas de delito seran competencia de los tribunales penales; en caso
contrario, le correspondera a los tribunales u 6rganos competentes, conforme la materia en cuestion.

En cualquier caso, el tribunal debera declarar su incompetencia y remitir los antecedentes al Ministerio
Publico, comunicando de su decision al Juzgado de Garantia competente, si con ocasion del examen de la
denuncia o demanda, o a partir del conocimiento de cualquier antecedente introducido al proceso, es posible
concluir que los hechos revisten caracteres de delito.
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A su vez, las sanciones también dependen de la calificacion juridica de los hechos. La Ley 21.675 sefiala y
regula que, en caso de que los hechos no sean susceptibles de subsumirse dentro del tipo penal, el maltrato
constitutivo de violencia de género serd sancionado con una multa que ird desde las cinco hasta las treinta
unidades tributarias mensuales a beneficio del gobierno regional de domicilio de la victima, cuyo destino
seran los programas y centros de atencidn a las mujeres victimas de violencia.

Lo anterior, sin perjuicio de que la Ley 21.675 dispone de medidas accesorias susceptibles de ser aplicadas
en la sentencia definitiva sin importar qué tribunal esté conociendo del asunto, cuyo plazo no podra ser
inferior a seis meses ni superior a dos afios, pudiendo ser prorrogado a peticion de la victima o de oficio.
Este cambio, tanto en términos cuantitativos como cualitativos, es fundamental. Las dificultades asociadas
a la definicion de quién tiene competencia respecto de un delito no son menores. En el pasado fue habitual
que un tribunal recepcionara la denuncia y declinara la competencia, indicando que nos encontrdbamos
en presencia de una materia propia del derecho penal al ser los hechos constitutivos de delito. Mas aun,
era igualmente habitual que una vez requerida la intervencion del tribunal penal, éste indicara que no nos
encontrabamos en presencia de un delito, sino con hechos que requerian la intervencion de un tribunal
de familia. Mientras tanto, las victimas, principalmente mujeres, deambulaban de una jurisdiccion a otra
sin ningun tipo de resguardo y justicia, lo que se extendia por meses. La solucion propuesta por la ley al
menos resguarda la existencia de una respuesta a las victimas que procure prevenir, entre otras, dafios a su
integridad y victimizacion secundaria.

Como avances notables sobre la materia, la Ley 21.675 introduce ciertas modificaciones al proceso penal.
Entre ellas, la improcedencia de la atenuante de responsabilidad del articulo 11 N°5 del Codigo Penal. Esta
atenuante es una justificacion por haber obrado el sujeto activo impulsado por estimulos tan poderosos
que naturalmente hayan producido arrebato y obcecacion. Su aplicacion a los casos de violencia contra las
mujeres en el espacio doméstico ha sido cuestionada, pues, por una parte infantiliza a quien comete el acto
delictivo y, por otra, habitualmente era un espacio para analizar si la conducta de la victima “justificaba” la
situacion vivida.

Otra innovacion determinante de la Ley 21.675 se encuentra en la retractacion. Este no es un fenémeno
extrafio para quienes conocen los litigios sobre violencia doméstica. Para quien ha sido agredida, accionar
penalmente contra quien fue su pareja 0 a quien alin se ama, o puede ser padre de sus hijos o sostenedor
econdmico de ellos y ella, es una decisién compleja y dura, incluso cuando la propia vida se expone. No es
de extrafiar que, frente al objetivo inmediato de buscar el cese de la violencia, no exista necesariamente
un animo de persecucion judicial mas alld de alcanzado este hito. La dificultad estriba en que la conducta
de agresion suele ser reiterativa y, por tanto, la activacion sin resultados del proceso judicial es un foco
de conflicto para todos los operadores del sistema. Lo que la ley establece es que, ante la existencia de
antecedentes fundados sobre la retractacion de la victima, el tribunal los tenga en especial consideracion
para efectos de evaluar el riesgo y los informes psicolégicos acompafiados al proceso. Adicionalmente, se
modifican las salidas alternativas de acuerdo reparatorio y suspensiéon condicional del procedimiento, en
orden a exigir nuevos requisitos para su procedencia.
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Respecto a los 6rganos del Estado, se establecen ciertas obligaciones frente a las denuncias por concepto
de violencia de género respecto de quienes investigan, juzgan o se encuentren a cargo de la proteccion y
seguridad de las victimas. En particular, se establece la obligacién de la debida diligencia, debiendo considerar
la vulnerabilidad o discriminacion interseccional, garantizando el derecho de las victimas a participar en el
proceso, acceder a la informacion sobre el estado de la investigacion y, en general, adoptar las medidas
oportunas, independientes, imparciales y exhaustivas para garantizar el derecho a una vida libre de violencia,
acceso a la justicia y reparacion. Junto con ello, se consagra la obligacion relativa a la no victimizacion
secundaria, consistente en evitar o disminuir cualquier perturbacion negativa que las victimas hayan de
soportar con ocasion de su interaccion con los servicios publicos en referencia a los procesos judiciales y
quienes otorgan atencién y proteccion.

Si bien podria pensarse que este es un deber accesorio, esto no es asi. Las mujeres tardan mas de 7 u 8 afios
endenunciar a sus agresores?, por lo que la forma en la que el sistema judicial las recepcione es trascendental
para que ellas puedan efectivamente salir del abuso vivido. En este sentido, cabe hacerse la siguiente reflexion:
si los dolores que produce el sistema son mayores que la perspectiva de que en un mediano plazo cesara la
violencia ;esta realmente funcionando nuestra respuesta estatal y social?

LaLey21.675dispone, ensuarticulo 32°, derechosy garantias de lasvictimas en el proceso, dentro de los cuales
resulta relevante destacar el derecho a no ser enjuiciadas, estigmatizadas, discriminadas ni cuestionadas en
base a estereotipos de género, por su relato, conductas o estilo de vida. Esto sera especialmente importante
para aquellas mujeres que se escapan de la expectativa social de un comportamiento “femenino”: mujeres
que disfrutan de la sexualidad, mujeres que tienen mds de una pareja, mujeres que no se visten de forma
conservadora, mujeres que han mentido, mujeres que han robado, mujeres que se han prostituido, mujeres
que no han querido ser madres, mujeres que no han criado a sus hijos. Todas ellas pueden ser victimas de
violencia y conductas como las descritas previamente no habilitan a sus agresores para violentarlas, ni al
sistema judicial para justificarlos a ellos y juzgarlas a ellas.

Se contemplan, igualmente, las primeras diligencias consistentes en la adopcién de todas las medidas
pertinentes en el menor plazo posible ante la recepcion de una denuncia por violencia de género, en términos
de otorgar una proteccion integral que abarca no sélo a la victima, sino también a sus hijos/as y a todos
quienes se encuentren bajo su cuidado. Esta medida es de primera relevancia para las usuarias del sistema.
Las mujeres que concurren a los tribunales de justicia tendran tantas expectativas como existan mujeres. No
obstante, lo que resulta bastante evidente es que requieren que cese la violencia contra ellas y evitar que ésta
se repita en el tiempo. Y, en caso de que existan hijos, que estén debidamente protegidos. Evidentemente, y
esto se aplica especialmente para el sistema penal, obtener una condena es importante, pero no es todo lo
que estas usuarias requieren de los tribunales. Luego, explicitar que la proteccion es un deber del sistema

26 Por ejemplo, revisese: “Estudio sobre el Tiempo que Tardan las Mujeres Victimas de Violencia de Género en Verbalizar su Situacion”, del
Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad. Centro de Publicaciones, 2019. Disponible en el siguiente enlace: https://
violenciagenero.igualdad.gob.es/violenciaencifras/estudios/investigaciones/tiempo-tardan-verbalizar-situacion/.
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judicial habilita a los actores del mismo a mirar esto como el objetivo ultimo, ya que su funcién no es sélo
dilucidar el incumplimiento de una norma por un posible agresor, sino resguardar los derechos de la mujer
y sus hijos.

Esta interpretacion acerca de la importancia de una correcta intervencion y comprension del rol del
sistema judicial se refuerza con lo establecido en el articulo 33° de la Ley 21.675, el cual hace referencia a
la denominada “situacion de riesgo inminente de padecer violencia de género”. Al efecto, se establece la
obligacion del tribunal competente, de oficio y con el solo mérito del acto procesal que dé inicio al proceso,
de adoptar todas las medidas de proteccion o cautelares que correspondan. En este sentido, la capacidad del
tribunal de pesquisar correctamente el riesgo serd en buena medida determinante para el debido resguardo
de las mujeres.

Aln mas, la Ley 21.675 establece cinco presunciones de concurrencia de dicha situacion de riesgo inminente,
tales como: (i) que haya precedido intimidacion por cualquier via de parte de quien agrede; (i) que se verifiquen
ciertas circunstancias o antecedentes respecto del agresor, tales como drogadiccion, alcoholismo, una o
mas denuncias por violencia intrafamiliar, condena previa por violencia intrafamiliar, procesos pendientes
o condenas por crimen o simple delito contra las personas o por alguno de los delitos establecidos en los
parrafos 5y 6 del Titulo VII, del Libro Il del Cédigo Penal o por infraccion a la ley N°17.798; (iii) que el agresor
se hubiere opuesto violentamente al término de la relacion afectiva que mantenia con la victima; (iv) que una
persona mayor, duefa, poseedora o mera tenedora de un inmueble que legitimamente ocupa para residir,
sea expulsada por quien la agrede, relegada a sectores secundarios o se le restrinja o limite su desplazamiento
al interior de ese bien raiz por el denunciado; (v) y, finalmente, que la victima se encuentre en una situacion
de dependencia econdmica en relacion al agresor.

Resulta evidente que pueden existir otras situaciones de riesgo (vg. amenaza de contratar a un sicario), que
no son concurrentes, pero tampoco excluyentes entre si y éste puede disminuir si el agresor cambia sus
conductas. No obstante, la seleccion de estas conductas da cuenta de circunstancias habituales que debieron,
posiblemente, ser reforzadas para que el sistema judicial comprendiera cabalmente el riesgo que representan.

En este punto, es relevante resaltar que los tribunales deberan realizar esta tarea cumpliendo con los
principios contenidos en la Ley 21.675, siendo uno de ellos la vulnerabilidad interseccional. Luego, el tribunal
debera cautelar especialmente los casos en los que las mujeres se encuentren en una situacién donde, por
ejemplo, se cruce la condicién migracion y pobreza, o de discapacidad y analfabetismo. Ciertamente esto
seria una forma de dar cumplimiento a la prohibicién de discriminacion y una forma de reconocer el peso
especifico de la discriminacion mdltiple.

En relacion con las medidas cautelares, el articulo 34° de la Ley 21.675 contiene un listado no taxativo de ellas,
las que no tienen procedencia excluyente las unas de las otras. Dentro de éstas se encuentra la obligacion de
abandonar el hogar y la asistencia a programas de tratamiento de rehabilitacion de drogas y alcohol para el
agresor, la fijacion de alimentos provisorios y el régimen provisorio de cuidado personal.
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Adicionalmente, la Ley 21.675 establece cuatro reglas especiales ante la violencia sexual, aplicables tanto
en las investigaciones como en los procesos, ello, a efectos de resguardar a la victima: (i) prohibicion de
indagacion de comportamientos sexuales previos o posteriores de la victima, salvo que se estime estrictamente
indispensable, y alin en este caso, se ha de velar por evitar utilizar estereotipos de género o discriminatorios
junto con la victimizacion secundaria, igualmente, la credibilidad o disponibilidad sexual no puede inferirse
de la naturaleza sexual del comportamiento anterior o posterior; (ii) no atender al tiempo transcurrido entre
la comision del hecho y la presentacion de la denuncia, para los efectos de la solicitud o el otorgamiento de
alguna medida de proteccién o cautelar, ni mucho menos para adoptar una decision de término, sin perjuicio
de lo dispuesto en los articulos 93 y siguientes del Cédigo Procesal Penal; (iii) las victimas tienen derecho a
que se reserve su intimidad y privacidad, siendo irrenunciable la proteccion si se trata de una menor de edad;
(iv) por ultimo, se dispone de una regla referida a la victima trabajadora, en orden a que podra aportar los
antecedentes pertinentes en sede laboral y las fiscalizaciones respecto de hechos de acoso sexual 0 acoso por
razon de género en el contexto laboral, frente a la Direccién del Trabajo o su empleador, segln corresponda.

La prohibicion de indagacion de comportamientos sexuales previos o posteriores de la victima es una regla
de primerisima importancia. Los procesos penales en materia de violencia sexual habitualmente devienen en
verdaderos analisis de la verosimilitud del relato de la victima no a partir de las circunstancias del caso, sino
de un escrutinio de su vida sexual. Es decir, se pondera como ha sido su vida sexual previa o la que ha tenido
con posterioridad a la denuncia, para resolver si le creen o no. Esto es, ciertamente, un error. No sélo porque
saca el foco de la prueba en el caso concreto, sino porque esta forma de operar deviene en un mecanismo de
disuasién para cualquier denuncia, pues quien ha sufrido un ataque no encontrara apoyo, sino un ejercicio
inquisitorial respecto de su propia vida y el denunciado podra argumentar que hacerlo es parte de su legitimo
ejercicio a la defensa.

Respecto de la asistencia y representacion judicial a las victimas, la Ley 21.675 establece la facultad/deber
del Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género en orden a interponer acciones judiciales y asumir
el patrocinio y representacion de las victimas, a requerimiento de estas Ultimas. Esta innovacion faculta al
Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género para contar con legitimidad activa en los procesos y
poder de esta manera acompafar los litigios que estime pertinentes, tarea para la que hasta ahora no tenia
potestades.

3. Conclusiones

La necesidad de contar con una normativa que diera cuenta del fendmeno tras la violencia contra las mujeres
de forma completa era un imperativo que nuestro pais finalmente ha sorteado, no sélo por la necesidad
de ajustar nuestro derecho doméstico a la normativa internacional, sino también porque un adecuado
diagndstico de los problemas permite contar con soluciones idoneas. Hacerlo desde la ldgica de una ley
integral resultaba indispensable.
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Con esta perspectiva en mente, es relevante que los actores del sistema judicial puedan comprender el
profundo vinculo que existe entre la discriminacion y la violencia y como marca o explica el comportamiento
de quienes son agredidas, quienes agreden y los propios drganos del Estado. Si todos somos parte de una
cultura que ampara la discriminacién, no debe extrafiarnos la tolerancia frente a comportamientos violentos
y nuestra incapacidad para comprender a las victimas.

Enhorabuena, la Ley 21.675 no sélo es declarativa de este vinculo. Muy por el contrario, junto con el cambio en
la comprension del fendmeno aspira a cambios reales, tanto a nivel macro como micro, en la gestion estatal
de la violencia contra las mujeres. Luego, encontramos deberes generales y especificos en tres materias
relevantes: prevencion, atencion, proteccion y reparacion; respuesta interinstitucional y acceso a la justicia.
En cada una de estas areas se consagran deberes concretos o generales y destinatarios especificos.

Al efecto, me permito resaltar la importancia que tendra la accion coordinada a través del Sistema Integrado
de Informacion sobre Violencia de Género. La capacidad de los actores que intervienen en el circuito de
violencia -Atencion Primaria de Salud, Carabineros, Ministerio Publico, etc- de saber lo qué estd viviendo
una mujer afectada por violencia de género permitira una mejor respuesta y, eventualmente, la prevencion
de situaciones de mayor riesgo. Esta accion coordinada coloca el foco donde debe estar: la proteccion de las
mujeres. El éxito de esta medida dependera en gran medida de la disposicion de los actores de hacer una
lectura integral de los mandatos de la ley y no en una mirada restrictiva de sus obligaciones. Es decir, que
cada actor del sistema genere y comparta informacion orientada al éxito de la tarea, con especial énfasis en
la pesquisa del riesgo, mirando el comportamiento de la victima, pero también de los agresores.

No quiero desmerecer la necesidad de la dimensidn punitiva de la Justicia. Muy por el contrario, es de esperar
que se afirme la importancia de la sancion, especialmente en materia de violencia sexual. No obstante,
ciertamente la proteccion de la vida y la integridad de las mujeres y sus hijos es de vital importancia.

Las modificaciones para el sector Justicia son importantes.

Una primera materia se refiere a la competencia para conocer de los casos. El sistema judicial debe definir
de forma efectiva y eficiente cuando una conducta corresponde a la jurisdiccion penal o de familia, pero esta
materia no debe limitar la capacidad de la denunciante de acceder a medidas de proteccion y mucho menos
dilatar excesivamente la busqueda de responsabilidades.

El rol que se le asigna a la retractacion es importante para efectos de comprender que no existen victimas
ideales y que esta es una materia humanamente compleja. El que una mujer se retracte no necesariamente
da cuenta de que los hechos son falaces. Si bien ésta puede ser una opcidn, lo cierto es que frente a una
denuncia que involucra a las mismas partes, es altamente posible que el retracto se explique por otros
fendmenos. Utilizar este antecedente que permite indagar en la trazabilidad en el tiempo de la violencia para
efectos de medir el riesgo, es un avance.
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Las modificaciones en materia de evaluacion y gestion del riesgo, lo que se acompafia de innovaciones en
materia de medidas cautelares, aspiran a introducir cambios que mejoren la respuesta del sistema en un
corto plazo. Es de esperar que, a partir de la obligacion de generacion de informacion para la accion, se evalte
su utilidad y uso.

Ahora bien, como en todo orden de cosas, para efectos de que esta nueva realidad normativa tenga el efecto
esperado de mejorar la respuesta del Estado frente a las mujeres, es fundamental dar a conocer la Ley 21.675.
Parece evidente que existe una definicion previa del proyecto de ley de no derogar el marco legal relativo a
la violencia intrafamiliar y la orgénica de los tribunales de familia. El hacerlo probablemente implicaba, entre
otros desafios, un nuevo aprendizaje de orden sistémico para los operadores del sistema de Justicia, ademas
de los 6rganos de la administracion publica. Una definicion de estas caracteristicas puede incluso redundar
en el aumento de los problemas que buscan modificarse, por ejemplo, en la desproteccion de las victimas.
No obstante, esta opcion de reformar y de no derogar y reemplazar no puede ser equivalente a que no se
difundan e incorporen los cambios y que la ley carezca de efectividad.

Existen ejemplos de cdmo las deficiencias en la difusion y capacitacion acerca del contenido de una ley
pueden prevenir que ésta cumpla los objetivos de politica publica definidos tras ella y con eso se inhiba su
posibilidad de impactar en la realidad. El ejemplo mas evidente es el tratamiento dispar que ha existido sobre
el acoso sexual. La modificacion del Codigo del trabajo de 2005 no tuvo aparejado un proceso de publicidad
ni apropiacion por parte de los drganos del gobierno, concretamente el entonces Servicio Nacional de la
Mujer, actual Servicio y Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, asi como tampoco por la sociedad civil
o los operadores judiciales?’. Como resultado, esta reforma no tuvo el impacto esperado y el acoso sexual,
como problema social en el ambito laboral que afecta principalmente a las mujeres, no tuvo una adecuada
respuesta. Mas aln, desde 2018, cuando se presentan casos de acoso sexual en las universidades, se constatan
las limitaciones de la legislacion laboral y se da paso a la generacion de normativa especifica en el dmbito
de la educacion. Con posterioridad, la propia normativa del acoso laboral debi6 ser nuevamente modificada
y actualmente la Ley N° 21.643, que modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de
prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo, coloquialmente
conocida como Ley Karin, ha tenido una amplia difusion y educacion a todo nivel.

La efectividad de la Ley 21.675, entonces, serd una métrica determinante para efectos de analizar si los
objetivos declarados y contenidos en ésta, se satisfacen o no. Si estamos frente a una ley declarativa, la
integralidad serd una promesa vacia para las mujeres.

27  Enestesentido se puede revisar la tesis doctoral de la profesora Lidia Casas. The effectiveness of Sexual Harassment Law in Chile: From Theory
to Practice. Thesis submitted to the Faculty of Graduate and Postdoctoral Studies, University of Ottawa, Canada, 2016.
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¢Cudntos abogados estan invocando la ley N° 21.675 en tribunales? Si no la invocan, ¢los tribunales la utilizan
para resolver? En un ambito tan sensible como las medidas cautelares, que son claramente el primer acto de
detener la violencia para las victimas y resguardar su integridad, ;cdmo se mide el riesgo y qué aplicacion han
tenido las nuevas pautas que entrega la ley? ;Qué rol tiene el sistema cuando, por ejemplo, los consejeros
técnicos de un tribunal de familia reciben a las mujeres victimas de violencia? ;Cdmo manejan en los hechos
la existencia de denuncias previas y retractacion? ;Se les reprocha o existe comprension sobre las dificultades
asociadas a la denuncia? ;Existe conciencia del deber de prevenir la victimizacion secundaria y de como puede
desincentivar a quienes denuncian? ;Cémo se manejan, por ejemplo, las interacciones en los tribunales de
las mujeres que denuncian a sus parejas? Quienes realizan las investigaciones periciales, ;tienen capacitacion
en perspectiva de género para comprender las dindmicas de poder propias de la violencia? ;Cémo tratan
a las mujeres que se defienden? ;Cudntos litigios terminan en condena efectiva? ;Cual es la duracién de
estos procesos y como afecta a la capacidad de las victimas de sostener los litigios? ;Qué sucede con adultos
mayores, personas en situacion de migracion irregular o que no hablan castellano y el trato que reciben en
tribunales? ;El sistema judicial comprende el sentido y alcance de la discriminacion multiple?

Estas y otras preguntas sdlo podran ser respondidas si esta normativa cuenta con un seguimiento que ponga
el acento en su practica. Si esperamos que Unicamente el texto de la ley permita a las mujeres contar con una
respuesta idonea, una que dé cuenta de la “debida diligencia” con la que debe actuar el Estado, significa que
no comprendemos cabalmente la profundidad del problema de la violencia de género.

Finalmente, la capacidad de la Ley 21.675 de cambiar las conductas de los operadores del sistema sélo sera
real en la medida en que éstos tomen conocimiento acerca de ella. Para que exista un cambio cultural efectivo
es una condicién sine qua non que se lo acompafie de un proceso de capacitacion y educacion de todos
quienes son parte del sistema judicial. Después de todo, la ley sera lo que al efecto resuelvan los tribunales.
Es de esperar que la prevencion, proteccion, sancion y reparacion, sean una prioridad para todos y todas
quienes forman parte de él.
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Introduccion

La Ley 21.675, promulgada el 3 de junio de 2024 y publicada el 14 de junio del mismo afio, busca convertirse
en un marco normativo de caracter integral contra la violencia de género.

Con su entrada en vigor, Chile se suma a los doce paises de América Latina que cuentan con un cuerpo legal
de esta naturaleza (CEPAL, 2024), llamados de “segunda generacion” por su caracter integral.

La Ley 21.675 contempla disposiciones encaminadas a prevenir la violencia de género, atender y proteger
a las victimas, efectivizar su acceso a la justicia y articular acciones institucionales; establece nuevas reglas
y principios, reformando procedimientos penales y de familia, impactando una serie de instituciones y
propiciando politicas publicas con enfoque de género.

El caracter integral y general de esta ley provoca que sus preceptos resulten aplicables a toda mujer,
independientemente de su edad; no obstante, esta normativa se preocupa de dejar claramente establecido
que los derechos de nifias y adolescentes quedan protegidos por su imperio. De esta forma, la ley observa
el criterio de interseccionalidad del articulo 9 de la Convencidn de Belem Do Para, que establece que en la
adopcion de medidas estatales se tendra especialmente en cuenta la situacion de vulnerabilidad que pueda
sufrir la mujer, por distintas razones que indica, entre ellas, ser menor de edad.

Asi, sin perjuicio de lo que trataré mas adelante, luego de definir los conceptos de nifia, adolescente, mujer
adultay mujer en su articulo 2 inciso primero -siguiendo los rangos etarios ordenados desde al afio 2005 por el
articulo 16 dela Ley 19.968, que crea los Tribunales de Familia-, esta normativa establece en su inciso segundo

1 Abogada. Licenciada en Ciencias Juridicas y Sociales, Universidad de Chile. Doctora en Derecho, Universidad de Salamanca. Profesora Titular
Departamento Derecho Privado, Facultad de Derecho, Universidad de Chile. Abogada Integrante Excma. Corte Suprema.
La autora agradece los comentarios recibidos de parte de las magistradas Mariana Leyton Andaur, Susan Sepulveda Chacama y Verdnica
Vymazal Bacopé.
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que “para efectos de esta ley, el vocablo ‘mujer’ comprendera a nifias, adolescentes y mujeres adultas, sin
distincion”. Con ello, desde el inicio de su texto, la Ley 21.675 deja entrever la perspectiva de derechos de la
infancia y de la adolescencia con que busca asegurar el ejercicio de los derechos de las mujeres.

Considerando lo anterior, resulta necesario efectuar un analisis de las materias particularmente pertinentes
a los derechos de nifios, nifias y adolescentes (NNA) contempladas en la ley, cuestion a la que se dedican las
siguientes paginas.

Considerando lo anterior, resulta necesario efectuar un analisis de las materias particularmente pertinentes
a los derechos de nifios, nifias y adolescentes (NNA) contempladas en la ley, cuestion a la que se dedican las
siguientes paginas.

En esta labor debe tenerse en cuenta otro cuerpo normativo, también de naturaleza integral, dirigido a
reconocer y proteger los derechos de NNA; me refiero a la Ley 21.430, Sobre Garantias y Proteccion Integral
de los Derechos de la Nifiez y Adolescencia -conocida como Ley de Garantias-, razén por la cual se incorpora
un apartado inicial en este trabajo dirigido a analizar sus principales aspectos.

En las siguientes paginas abordaré, entonces, la deteccion y descripcion preliminar de las dreas en que la Ley
21.675 se refiere expresamente a NNA, deteniéndome en algunos aspectos reformados por ella, de caracter
general, que inciden en el reconocimiento y regulacion del ejercicio de derechos de NNA, asi como otros
relacionados directamente con la violencia de género, tales como el tratamiento de la situacion de riesgo
inminente de sufrir maltrato constitutivo de violencia intrafamiliar, la nueva circunstancia agravante de
maltrato habitual y la violencia vicaria.

Este trabajo es de orden informativo y descriptivo, sin constituir un analisis dogmatico de las materias que
se abordan; su objetivo es colaborar en el conocimiento y difusion de las disposiciones de la ley desde una
perspectiva de infancia y adolescencia.

1. Nociones generales sobre la Ley de Garantias

La Ley de Garantias, publicada el 15 de marzo de 2022, es de enorme importancia para el ordenamiento
juridico y la sociedad chilena, pues constituye la primera normativa integral nacional de derechos de NNA,
creando, ademas, un sistema juridico, llamado “sistema de garantias y proteccion integral” (articulo 1 inciso
segundo), cuya naturaleza y caracteristicas no tienen precedentes en Chile.
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La Ley de Garantias contiene ochenta y ocho articulos organizados en seis titulos: 137
* Titulo 1 “Normas Generales”, que aborda los objetivos, aplicacion e interpretacion de la ley;
« Titulo Il “Principios, Derechos y Garantias”;

* Titulo 11l “De la proteccion integral”, dedicado fundamentalmente a los deberes de la Administracion del
Estado, a las Oficinas Locales de la Nifiez (OLN) y a las medidas de proteccién administrativa;

* Titulo IV “Institucionalidad”;
* Titulo V “De la Politica Nacional de la Nifiez y Adolescencia y su Plan de Accion”; y

» Titulo VI “Modificaciones a otras leyes”.

La Ley de Garantias cuenta con cinco disposiciones transitorias, mandatando al legislador y a la potestad
reglamentaria a regular:

* la accion de tutela administrativa;

* el procedimiento administrativo de proteccion de derechos;

* la normativa técnica y metodoldgica de las OLN y su implementacion en todo el pais;
* la derivacion a instituciones desde la OLN; y

* la adecuacion de la Ley de Tribunales de Familia.

Como se aprecia a partir de la estructura descrita, y particularmente del hecho de que cree un “sistema de
garantias”, la Ley de Garantias cumple distintas funciones: consagra derechos, crea instituciones, esboza una
politica nacional en la materia, e instaura nuevos procedimientos; se trata de un sistema normativo peculiar
en el pais, lo que transforma a la Ley de Garantias en un cuerpo complejo de analizar, interpretar y aplicar.

La Ley de Garantias superd, en cierta medida, su objetivo inicial: constituir una ley marco de proteccion de
derechos. Aunque con ciertas deficiencias de forma y de fondo, sus articulos consagran principios, reglas,
acciones y procedimientos concretos que constituyen avances incuestionables respecto de la realidad
anteriormente vigente. Asi, se sostiene que nos encontramos frente a una etapa avanzada de una politica
de proteccion integral de derechos de NNA, que si bien siempre puede perfeccionarse a través de leyes,
despliega de manera definitiva sus pilares fundamentales treinta y dos afios después de la entrada en vigor
de la Convencidn sobre los Derechos del Nifio (CDN), que Chile ratificé en 1990 (Henriquez, 2023, p. XII).
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Los principios que la Ley de Garantias regula son los siguientes:

1) Sujeto de derechos articulo 6
2) Interés superior del nifio, nifia 0 adolescente articulo 7
3) Igualdad y no discriminacion arbitraria articulo 8
4) Fortalecimiento del rol protector de la familia articulo 9
5) Derecho y deber preferente de los padres y/o madres

a educary cuidar a sus hijos articulo 10
6) Autonomia progresiva articulo 11
7) Efectividad de los derechos articulo 12
8) Perspectiva de género articulo 13
9) Responsabilidad de la Administracion del Estado articulo 14
10) Proteccidn Social de la Infancia y Adolescencia articulo 15
11) Prioridad articulo 16
12) Progresividad y no regresividad de derechos articulo 17
13) Participacion Social articulo 18
14) Inclusion articulo 19
15) Difusion de los derechos de los nifios, nifias y adolescentes articulo 20
16) Intersectorialidad articulo 21
17) Participacion y colaboracion ciudadana articulo 22
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En relacion a este apartado de la ley, cabe destacar la conceptualizacion del interés superior del NNA y las
reglas sobre su determinacion, incluyendo circunstancias especificas a determinar (articulo 7), lo que, sin
duda, impactara sobre el desarrollo legal y jurisprudencial de este principio; asi como la incorporacion del
principio de efectividad de los derechos, a cuya nocion va ligada la idea de “garantias”, que es transversal a
todo el articulado (articulos 12, 2 inciso final, 60 y 62, entre otros).

Asimismo, el articulo 13, referido al principio de la “Perspectiva de género”, establece deberes transversales
a todas las funciones estatales, sefialando que los 6rganos del Estado deben introducir la perspectiva de
género en el desarrollo, puesta en practica y evaluacion de las medidas que adopten en relacién con los
NNA, de modo que en todas las politicas publicas, actuaciones, servicios y programas dirigidos a ese sector
poblacional se tome en consideracion la variable del género.

Por otro lado, la Ley de Garantias dispone treinta y tres articulos para el reconocimiento de derechos; y si
bien veinticinco de ellos se encontraban de antemano consagrados en nuestro ordenamiento o en la CDN
(Estrada, 2022, p.14) en mi opinidn, resulta particularmente importante el desarrollo que la Ley de Garantias
hace de este instrumento internacional a nivel doméstico, considerando que Chile, a la luz del actual texto
constitucional, no ha zanjado la discusion sobre la jerarquia de los Tratados Internacionales de Derechos
Humanos, razén por lo cual podria discutirse si tal instrumento internacional tiene o no rango constitucional.
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140 En suma, los derechos que la Ley de Garantias regula con enfoque de infancia, son los siguientes:

1) A la atencion a la diversidad educativa articulo 42
2) A la identidad articulo 26
3) A la informacion articulo 35
4) A la participacion articulo 32
5) A ser oido articulo 28
6) A un nivel de vida, desarrollo y entorno adecuado articulo 25
7) Atencién médica de emergencia articulo 39
8) Bienes, productos o servicios comercializados para

el uso o el consumo de NNA articulo 54
9) Civiles y politicos articulo 23
10) De la informacion sobre la salud y consentimiento informado articulo 40
11) Debido proceso, tutela judicial efectiva y especializacion articulo 50
12) Derechos y deberes en el espacio urbano articulo 47
13) Educacién articulo 41
14) Honra, intimidad y propia imagen articulo 34
15) Libertad de asociacién y reunién articulo 31
16) Libertad de pensamiento, conciencia y religion articulo 30
17) Libertad expresion y comunicacion articulo 29
18) Libertad personal y ambulatoria articulo 49
19) Medio ambiente articulo 48

20) NNA con necesidad de proteccion internacional de NNA articulo 52
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21) Prevencion y proteccion del embarazo, maternidad y paternidad

menores de 18 afos articulo 45
22) Proteccion contra la explotacién econdmica, la explotacion sexual

comercial y el trabajo infantil articulo 37
23) Proteccion contra la violencia articulo 36
24) Proteccion reforzada y especializada de NNA vulnerados en sus

derechos y adolescentes en conflicto con la ley articulo 51
25) Proteccidn y defensa como consumidores y usuarios articulo 53
26) Publicidad articulo 55
27) Recreacion, deporte y participacion en la vida cultural y las artes articulo 44
28) Salud y servicios publicos articulo 38
29) Seguridad social articulo 43
30) Vida articulo 24
31) Vida privada y proteccion datos personales articulo 33
32) Vivir en familia articulo 27
33) Zonas y equipamientos recreativos articulo 46
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De entre tales derechos, ha de destacarse la regulacion del derecho a la informacién sobre la salud y
consentimiento informado (articulo 40); libertad de expresiéon y comunicacion (articulo 29); educacion
(articulo 41); debido proceso (articulo 50); asi como la inclusion de otros derechos menos difundidos, como los
referidos a zonas y equipamientos recreativos (articulo 46), espacios urbanos (articulo 47), medio ambiente
(articulo 48), proteccién y defensa de consumidores y usuarios (articulo 53), bienes, productos o servicios
comercializados para el uso o el consumo de NNA (articulo 54), y publicidad (articulo 54).

En particular, el articulo 36, referido al derecho a la proteccion contra la violencia, leido conforme al principio
de perspectiva de género del articulo 13 antes mencionado, proscribe como nunca antes lo hizo nuestra
legislacion, toda clase de maltrato contra NNA -incluida la violencia de género-, afadiendo que ella no puede
justificarse por circunstancia alguna (inciso primero).

Este articulo, a su vez, determina que el deber de proteger al NNA frente a la violencia corresponde
prioritariamentealos padresy/omadres,asusrepresentanteslegalesoaquieneslostenganasucuidado(inciso
tercero), imponiendo, enseguida, deberes a: los 6rganos de la Administracion para la creacion y el fomento de
programas sobre los derechos sexuales y respeto a la diversidad (inciso quinto); el Comité Interministerial de
Desarrollo Social, Familia y Nifiez, para que establezca mecanismos de coordinacion institucional eficientes y
eficaces en materia de maltrato infantil, abuso sexual y toda forma de explotacion, promoviendo el buen trato
en todo dmbito (inciso cuarto), indicando también que el Plan de Accién de la Politica Nacional de la Nifiez y
Adolescencia, en cada uno de los niveles que corresponda, debera establecer metas y medidas especificas
para prevenir las diversas formas de violencia contra NNA (inciso sexto); a los establecimientos educacionales
para que cuenten con protocolos para prevenir, sancionar y reparar las conductas constitutivas de cualquier
tipo de acoso y violencia sexual, y con mecanismos de prevencion, resolucion y reparacion de las distintas
formas de bullying escolar (inciso penultimo); y, en general, al Estado, para la adopcion de las medidas
conducentes a prevenir, investigar y sancionar civil, penal y/o administrativamente, segun corresponda, toda
forma de violencia en contra de NNA (inciso final).

Una particular forma de violencia es aquella respecto de la cual el articulo 37 protege a NNA: la explotacion
econdmica, la explotacion sexual comercial y el trabajo infantil. Equiparandola expresamente a una “forma
contemporanea de esclavitud”, su inciso cuarto define la explotacion sexual comercial infantil como la
utilizacion de los NNA para la satisfaccion sexual de y por adultos a cambio de remuneracion en dinero o
especies al NNA, o a terceras personas; estableciendo en su inciso final un elenco de aspectos a combatir por
parte del Estado: 1. La tolerancia hacia la explotacion sexual tanto por parte de la poblacién nacional como
extranjera; 2. La compra de sexo de NNA que realizan adultos en espacios publicos como parques, calles,
playas o locales comerciales como clubes nocturnos, bares y hoteles; 3. Los intermediarios, negocios y redes
organizadas de explotadores; 4. La produccion de pornografia infantil; 5. El aumento del uso de Internet para
la divulgacion de pornografia infantil y la promocion del turismo sexual; 6. El trafico de personas menores de
edad con fines sexuales y comerciales; 7. La impunidad de explotadores sexuales nacionales y extranjeros; y
8. Cualquier otra forma en la que se manifieste la explotacion sexual comercial infantil.
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Otro de los atributos de la Ley de Garantias es que la creaciéon de un sistema denota que las garantias
establecidas deben interpretarse de manera armonica, en funcion del efectivo goce de los derechos del
NNA, lo cual irradia a todas sus politicas, instituciones y normas. La Ley de Garantias habla de “conjunto
de politicas”, lo que implica enlazar las de salud, vivienda, urbanismo, orden y seguridad publica, defensa
nacional, telecomunicaciones, transporte, energias y relaciones internacionales, entre otras, con la Politica
Nacional de la Nifiez y Adolescencia y su Plan de Accion (articulos 81 a 85), y verificar que estén acordes a los
fines de la Ley de Garantias, esto es, la promocién y la proteccion del desarrollo de NNA (Henriquez, 2023,

p.4).

En todo caso, antes de la entrada en vigor de su texto, el entonces proyecto de ley fue objeto de criticas.
Desde luego, porque al presentarse en el Parlamento no disponia integramente los 6rganos de proteccion de
derechos que conformaban el sistema de garantias, y porque la no derogacion de la Ley de Menores 16.618,
de 1967, parecia inaceptable. Son también cuestionables algunos aspectos de técnica legislativa, como la
reiteracion innecesaria de derechos y principios (Henriquez, 2023, p.93 y Estrada, 2022, p.21), y la redaccion
meta juridica de algunas de sus normas (ejemplarmente, el articulo 11 inciso tercero, primera parte, sobre
autonomia progresiva).

Estructuralmente, se han formulado objeciones relacionadas con el sistema que crea, pues confundiria los
elementos del mismo con los medios (acciones) que dispone (Henriquez, 2023, p.93). Y, en relacion con la
efectividad de la Ley de Garantias, si bien se destaca que su espiritu se centre en las garantias, se critica
el hecho de que su texto se remita mas alla de lo adecuado (la reproduce siete veces) a la idea de que los
esfuerzos por alcanzar los objetivos de la ley tienen como limite: “el maximo de los recursos de los que pueda
disponer el Estado”. El propio articulo 1, al crear el sistema de garantias, expresa que “estara integrado por
el conjunto de politicas, instituciones y normas destinadas a respetar, promover y proteger el desarrollo
fisico, mental, espiritual, moral, cultural y social” de NNA, agregando el limite ya indicado. Si bien la frase
en cuestion esta tomada del articulo 4 de la CDN, la Ley de Garantias olvid6 que el tenor de este articulo se
restringe solo a derechos econémicos, sociales y culturales, sin abarcar los civiles y politicos.

Finalmente, cabe sefialar que la Ley de Garantias presenta disposiciones que impactan el Derecho de la
Persona y el Derecho de Familias, porque reforma ciertas instituciones directamente, como es la defensa
técnica especializada de derechos de NNA a través de la figura del abogado del nifio; hace necesarias
adecuaciones legales, como las referidas a la proteccién administrativa y judicial de derechos de NNA, entre
otras; y exige reinterpretar o readecuar un importante grupo de normas, como son las referidas a la categorias
etarias civiles 0 a la proteccidn especializada de derechos de NNA en casos de vulneracion (Lathrop, 2024).
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2. Los derechos de niios, nifas y adolescentes en la Ley 21.675
2.1. Aspectos generales

La Ley 21.675 se refiere en distintas ocasiones a los derechos de NNA. Entre otras, al abordar la prevencion
de la violencia de género; la atencidn, proteccion y reparacion de las victimas de violencia de género en el
ambito de la educacion; cuando ha estimado necesario referirse a los “hijos o hijas de las victimas de violencia
de género”; y otras materias mas especificas que mencionaré brevemente.

2.1.1. Medidas generales de prevencion de la violencia de género

El articulo 9 de la ley establece que los 6rganos del Estado que adopten medidas generales de prevencion de
la violencia de género dispondran, entre otras, de capacitaciones y campafias de difusion y sensibilizacion, las
que “incluiran, al menos, los contenidos normativos existentes en materia de géneroy nifiez, y se consideraran
en la elaboracion de los planes educacionales para contemplar una perspectiva de género”.

2.1.2. Educacion

La Ley 21.675 regula con especial énfasis el ambito de la educacion. Asi, al abordar las obligaciones especiales
de prevencion de la violencia de género en esta materia, area particularmente pertinente para NNA, el
articulo 12 establece que el Ministerio de Educacion promovera los principios de igualdad de género y no
discriminacion, asi como la prevencion de la violencia de género, afiadiendo su inciso segundo que “los
establecimientos educacionales reconocidos por el Estado deberan promover una educacién no sexista y con
igualdad de género y considerar en sus reglamentos internos y protocolos la promocién de la igualdad en
dignidad y derechos y la prevencion de la violencia de género en todas sus formas.”

En este sentido, el articulo 20, sobre las obligaciones especiales de atencidn, proteccion y reparacion de las
victimas de violencia de género en el dmbito de la educacidn, establece que:

el Ministerio de Educacion, en el ambito de sus competencias, adoptara las medidas necesarias para
que los establecimientos educacionales reconocidos por el Estado, en todos sus niveles y modalidades,
puedan detectar y responder oportunamente frente a hechos de violencia de género que afecten a
la comunidad educativa, especialmente respecto de nifios, nifias o adolescentes, para lo cual podra
actuar en cooperacion con otras instituciones publicas y privadas competentes.

Afadiendo en su inciso cuarto que:

las familias, cuidadores, profesionales y asistentes de la educacion, asi como los equipos docentes y
directivos delos establecimientos educacionales, deberaninformarlassituaciones deviolenciade género
que afecten a las mujeres, nifios, nifias y adolescentes que forman parte de la comunidad educativa de
las cuales tomen conocimiento, todo ello conforme al reglamento interno del establecimiento.
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Mas adelante, en su inciso sexto, al referirse a la denuncia efectuada en virtud de la letra e) del articulo 175
del Codigo Procesal Penal -esto es, la que estan obligados a realizar los directores, inspectores y profesores
de establecimientos educacionales de todo nivel, tratandose de delitos que afectaren a los alumnos o que
hubieren tenido lugar en el establecimiento-, establece que tales personas obligadas a denunciar “deberan
entregar a las victimas informacion acerca de las instituciones dedicadas a la atencion y proteccion ante casos
de violencia de género”.

Luego, en el inciso pendltimo, establece que “si se trata de victimas que son nifias o adolescentes debera
darse cumplimiento al deber de informacion dispuesto en el inciso anterior cuando las circunstancias del
caso asi lo ameriten y se asegure la proteccion de la victima”, es decir, acerca de las instituciones dedicadas
a la atencion y proteccion ante casos de violencia de género, afiadiendo que se procedera a derivarlas a los
organos competentes de conformidad con lo establecido en la Ley de Garantias y en la Ley 21.302 -Crea
el Servicio Nacional de Proteccion Especializada a la Nifiez y Adolescencia y Modifica Normas Legales que
Indica-, es decir, la OLN o el tribunal de familia2.

Finalmente, el articulo 20 sefiala que el Ministerio de Educacion debera velar por la incorporacién a un nuevo
establecimiento escolar de las y los estudiantes que cambiaron de domicilio debido a hechos de violencia
intrafamiliar constatados por un tribunal, sea que les afecten directamente o a las personas que tienen su
cuidado, conforme a las normas establecidas para su proceso de admision en establecimientos educacionales
que reciben subvencion a la educacion gratuita o aportes del Estado.

2 El sistema de garantias busca superar la sobre-judicializacién a través de un subsistema de proteccién administrativa, a cargo de las OLN, con
competencia para dictar las medidas de proteccién sefialadas en el inciso primero del articulo 68 de la Ley de Garantias. En todo caso, la Ley de
Garantias advirti6 expresamente que dicha proteccién administrativa no es excluyente de la proteccion judicial (articulo 57 N° 5) y enumerd las
medidas de proteccion que son de exclusiva competencia de los tribunales de justicia en su articulo 68 inciso segundo: limitacidn o suspensién
del derecho del NNA a mantener relaciones directas y regulares con sus familiares o cuidadores; suspensién de su derecho a vivir con su familia;
determinacion de cuidados alternativos; término de la patria potestad; y adopcion.

Asimismo, estableci6 en su articulo 71 reglas de derivacién entre el tribunal de familia y la OLN; el inciso primero de esta norma sefiala que tal
tribunal derivard obligatoriamente a proteccién administrativa todos los casos que, en atencién a los antecedentes que obren en su poder, no
requieran de medidas judiciales para la oportuna y adecuada atencién del NNA, mediante una resolucion fundada, cualquiera sea el estado de
la causa. A su vez, la derivacién de los casos de riesgo, amenaza o vulneraciones de derechos desde la proteccién administrativa a la proteccién
judicial es imprescindible en las siguientes situaciones: 1. Si la intervencién con la familia en contexto de voluntariedad no sea posible conforme
al diagndstico previo realizado, requiriéndose la adopcién de medidas de proteccién que afecten sustantivamente los derechos de los NNA 'y
sus familias, que son de exclusiva competencia de los tribunales de familia, debiendo enviarse los antecedentes a los tribunales competentes,
de oficio o a peticién de parte. 2. Si la intervencién en un caso de proteccién administrativa especializada se ve frustrada durante la etapa
de implementacién y seguimiento por la no adherencia al plan de intervencién. 3. Si la intervencién en un caso de proteccién administrativa
universal se ve frustrada durante la etapa de implementacién y seguimiento por incumplimiento grave o contravenciones reiteradas e
injustificadas de las medidas adoptadas por la OLN por parte de los adultos a cargo de la proteccion y cuidado del NNA, y considerando de
manera primordial el interés superior del NNA, se requiere continuar con el procedimiento de proteccion en sede judicial. 4. Cuando, ademas
de las causas que dieron origen a la proteccién administrativa, aparezcan nuevos antecedentes de vulneracién de derechos de igual o mayor
entidad que los que dieron inicio a la intervencién en contexto de proteccién administrativa y proceda lo establecido en los numerales 1y 3.
Cabe mencionar que los supuestos de intervencion de la autoridad administrativa y de la autoridad judicial seran objeto del ejercicio adecuatorio
legislativo que se espera tenga lugar durante la tramitacién del proyecto de ley ingresado el dia 15 de septiembre del afio 2023 al Parlamento
(Boletin 16.286-07). Este proyecto de ley presenta su Ultima actividad (pidiendo informe a la Excma. Corte Suprema) el dia 25 de octubre de
2023, y se encuentra en la Comision de Constitucion, Legislacion, Justicia y Reglamento del Senado.
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2.1.3. Coordinacion intersectorial

El articulo 17 de la Ley 21.675, referido a las obligaciones especiales de atencion, proteccion y reparacion
a las victimas de violencia de género del Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, establece que este
organismo, dentro de sus competencias y a través del Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género,
implementara servicios de acompafiamiento psicosocial para las victimas de violencia de género; afiadiendo
que si con ocasion de sus funciones toma conocimiento de situaciones de violencia de género que “afecten a
nifas o adolescentes, debera realizar las debidas derivaciones a los 6rganos competentes” de conformidad
con lo establecido en la Ley de Garantias y en la mencionada Ley 21.302, es decir, como indiqué mas arriba,
a la autoridad administrativa -OLN- o judicial -tribunal de familia-.

2.1.4. Plan Nacional de Accion contra la Violencia de Género

Entre los instrumentos que crea la Ley 21.675 se encuentra el Plan Nacional de Accién contra la Violencia de
Género, el cual debe ser construido con perspectiva de infancia. Asi lo establece el inciso tercero del articulo
25 de la ley, que ordena que en el disefio, implementacion y evaluacién de tal Plan se deberan cumplir los
principios establecidos en el articulo 3% e incorporar “el enfoque de género, de infancia, de derechos humanos
y de interseccionalidad; y contemplar mecanismos de participacién y rendicion de cuentas”.

2.1.5. Divulgacion de imagenes por servicios de television

La Ley 21.675 introduce una modificacion a la Ley 18.838, que crea el Consejo Nacional de Television,
afiadiendo a su articulo primero, un inciso quinto nuevo, que indica que es parte del correcto funcionamiento
de los servicios de television -a cargo del tal Consejo- la especial proteccidn contra la divulgacion de imagenes
y situaciones que presenten a mujeres, nifias o grupos de mujeres o nifias de forma estereotipada o que, de
cualquier manera, normalice situaciones de violencia de género.

Hasta antes de esta reforma, el articulo 1 referido entendia por correcto funcionamiento de los servicios de
television el permanente respeto, entre otros valores, de la dignidad humanay su expresion en la igualdad de
derechos y trato entre hombres y mujeres. Con esta modificacion, la Ley 21.675 profundiza en una especial
dimensién de esta igualdad de género, en coherencia con el reconocimiento expreso que efectia de la
violencia simbdlica como forma de violencia de género, en su articulo 6 numeral 5, definiéndola como:

toda comunicacion o difusién de mensajes, textos, sonidos o imdgenes en cualquier medio de
comunicacion o plataforma, cuyo objeto sea naturalizar estereotipos que afecten su dignidad, justificar
0 naturalizar relaciones de subordinacion, desigualdad o discriminacién contra la mujer que le
produzcan afectacién o menoscabo.

3 Estos principios son: igualdad y no discriminacién, debida diligencia, centralidad en las victimas, autonomia de la mujer, universalidad,
interdependencia, indivisibilidad, progresividad y prohibicion de regresividad de los derechos humanos.
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2.2. Violencia de género

Las siguientes modificaciones deben ser interpretadas y aplicadas conforme a uno de los objetivos de las
medidas generales de atencion, proteccion y reparacion de las mujeres victimas de violencia de género de la
Ley 21.675, conforme a su articulo 16 numeral 6, esto es, el acceso a la justicia, al cual se dedica el Titulo 1l
acceso que redunda en dos grandes deberes: la debida diligencia y la no victimizacion secundaria por parte

de quienes investigan y juzgan (articulo 30 de la ley).
2.2.1. Hijos e hijas de victimas de violencia de género

Existen tres aspectos en que la Ley 21.675 se refiere a los hijos e hijas de victimas de violencia de género: deber
de diligenciay celeridad con que deben obrar los tribunales de familia, proteccion de la intimidad y obligacion
de reserva de datos personales, y mediacion en contexto de suspension condicional del procedimiento.

2.2.1.1. Primeras diligencias

En primer lugar, el articulo 31 inciso primero de la ley se refiere a las primeras diligencias a realizar ante
denuncias por violencia de género, indicando que si se realizan en el tribunal de familia, “éste deberd adoptar
las medidas pertinentes en el mas breve plazo para la proteccion de la victima, sus hijos o hijas y las personas

que se encuentren bajo su cuidado, cuando asi corresponda”.
2.2.1.2. Datos personales

En segundo lugar, el articulo 32, sobre derechos y garantias procedimentales de las victimas de violencia de
género, establece en su numeral 6, que ellas son titulares del derecho a “recibir proteccién para sus datos
personales y los de sus hijos o hijas, respecto de terceros, y de su intimidad, honor y seguridad, para lo cual
el tribunal o el 6rgano administrativo que conozca del respectivo procedimiento dispondra las medidas que
sean pertinentes, a peticién de parte.”

En este mismo sentido, el articulo 34 de la Ley 21.675, referido a las medidas cautelares especiales frente a
situaciones de riesgo inminente de padecer violencia de género, establece en su numeral 10, como una de
esas medidas, el “decretar la reserva de la identidad de la denunciante, de sus hijos o hijas o de las personas
que se encuentren bajo su cuidado, en caso de que proceda, y de los testigos.”

Cabe recordar que, en linea con lo anterior, el inciso final del articulo 33 de la Ley de Garantias establece que
los funcionarios publicos, las organizaciones de la sociedad civil que se relacionen con la nifiez y su personal,
deberan guardar reserva y confidencialidad sobre los datos personales de los NNA a los que tengan acceso, a
menos que su divulgacion resulte indispensable para la proteccion de sus derechos y siempre que se tomen
los resguardos necesarios para evitar un dafio mayor.

Asimismo, los incisos cuarto y siguientes del articulo 34 de la Ley de Garantias prohiben la exhibicion y
divulgacion de toda informacidn que pueda estigmatizar a un NNA o afectar su imagen, honra o reputacion,
causarle menoscabo o dafiar sus intereses, obligando a los funcionarios publicos, a las organizaciones de
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la sociedad civil que se relacionen con la nifiez y a su personal, a dar estricto apego a esta disposicion,
adoptando las medidas para proteger toda la informacién que pueda afectarles, especialmente la relativa a
su participacion en procedimientos judiciales o administrativos, agregando que las sanciones administrativas,
civiles o penales establecidas en las leyes para las violaciones al derecho a la honra, intimidad e imagen de las
personas se consideraran agravadas cuando el afectado sea un menor de edad.

2.2.1.3. Mediacion en contexto de suspension condicional del procedimiento

Finalmente, en materia de mediacién en contexto de suspension condicional del procedimiento, se requiere
una explicacion previa.

El articulo 96 de la Ley 19.968, Crea los Tribunales de Familia -en adelante, Ley de Tribunales de Familia-,
establece que cuando existan antecedentes que permitan presumir fundadamente que el denunciado o
demandado de violencia intrafamiliar no ejecutara actos similares a los denunciados o demandados en lo
sucesivo, el juez podra suspender condicionalmente la dictacion de la sentencia, siempre y cuando se cumpla
cualquiera de las siguientes condiciones:

a) Que se hayan establecido y aceptado por las partes obligaciones especificas y determinadas respecto de
sus relaciones de familia y aquellas de caracter reparatorio a satisfaccion de la victima.

b) Que se haya adquirido por el demandado o denunciado, con el acuerdo de la victima, el compromiso de
observancia de una o mas medidas cautelares que dicha ley establece por un lapso no inferior a seis meses
ni superior a un afo.

El mismo articulo 96 afiade que, en este caso, y previo acuerdo de las partes, el juez podra someter a
mediacion los aspectos a que se refiere la primera de estas condiciones, es decir, las obligaciones derivadas
de las relaciones de familia y de las obligaciones reparatorias; tarea en la que el juez debe ser asesorado por
uno o mas miembros del consejo técnico, asegurandose que las partes estén en capacidad para negociar
libremente y en un plano de igualdad. Entre esas relaciones de familia, a mi entender, estan las de alimentos,
cuidado personal, y relacion directa y regular.

Es respecto de esta posibilidad de mediacion que la Ley 21.675 realiza modificaciones. Asi, introduce un inciso
tercero nuevo al articulo 96 mencionado, excluyendo la posibilidad de mediar cuando la “violencia haya sido
ejercida en contra de una persona con quien se tenga hijos o hijas, o haya tenido una relacién de pareja con
0 sin convivencia”, confirmando un presupuesto esencial de este mecanismo autocompositivo, cual es exigir
igualdad de condiciones de las partes involucradas.

Enseguida, el inciso contindia dando a entender que sobre tales materias no mediables deberan igualmente
adoptarse medidas, las que “el tribunal debera cautelar personalmente que (...) ofrezcan una satisfaccion
efectiva a la victima, a sus hijos e hijas, u otros nifios, nifias 0 adolescentes que tenga a su cuidado en caso de
que corresponda, y resguarden su bienestar”.
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2.3. Violencia de género de conocimiento de tribunales penales

La Ley 21.675 contiene normas especificas de proteccion reforzada de derechos de NNA para los casos de
violencia de género de conocimiento de tribunales penales. Una primera norma se refiere a la suspension
condicional del procedimiento en que la victima sea un NNA; la segunda se relaciona con la intimidad de la
victima de delito sexual menor de edad.

Asi, en su Parrafo lll, denominado precisamente “De la violencia de género de conocimiento de los tribunales
penales”, la ley contempla el articulo 45, sobre la suspension condicional del procedimiento. En los incisos
penultimo y dltimo de esta disposicion establece que la victima y su representante legal siempre deberan ser
notificados de la citacion a la audiencia en que se discuta tal solicitud de suspension, agregando que durante
dicha audiencia, si la victima o su representante legal se encuentran presentes, seran oidos por el tribunal y
su opinién sera debidamente considerada.

En este contexto, la Ley 21.675 establece que el tribunal:

deberd ofrecer a la victima la posibilidad de emitir su opinién en audiencia reservada, cautelar su
seguridad, evitar cualquier tipo de presion sobre ella por parte de la persona imputada, proporcionarle
todalainformacion para que su decision seainformaday, cuando se trate de un nifio, nifia o adolescente,
atender debidamente a su interés superior.

Cabe sefialar que la Ley de Garantias establece estandares aplicables en estos aspectos, en particular sobre
derecho a ser oido (articulo 28), debido proceso (articulo 50) y deber de reserva y confidencialidad (articulo
64), que precisan aquello prescrito por el articulo 45 de la ley.

Enseguida, dentro del propio Parrafo Ill, el articulo 51, sobre “Reglas especiales para los casos de violencia
sexual”, establece, en su numeral 3, que las mujeres victimas de violencia sexual tienen derecho a que
se reserve en todo momento su intimidad y privacidad, a que se mantenga respecto de terceros ajenos
al procedimiento la confidencialidad sobre su nombre, residencia, domicilio, teléfono, lugar de trabajo o
estudio, entre otros, incluyendo la de su familia y personas significativas; indicando luego que esta proteccion
es irrenunciable para las victimas menores de 18 afios.

2.4. Deber especial de cautela ante riesgo inminente de sufrir maltrato constitutivo de
violencia intrafamiliar

Entre las modificaciones introducidas a la Ley 20.066, Establece Ley de Violencia Intrafamiliar -en adelante
Ley de Violencia Intrafamiliar-, se encuentra la incorporacion de un inciso final en su articulo 7, referido a la
situacion de riesgo inminente de sufrir maltrato constitutivo de violencia intrafamiliar.

Tal inciso establece que el tribunal cautelara especialmente los casos en que la victima esté embarazada, se
trate de un nifio, nifia 0 adolescente, de una persona mayor, o de una persona con discapacidad o que tenga
una condicion que la haga vulnerable.
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En relacion con el riesgo inminente referido, el articulo 34 de la Ley 21.675, en su numeral 12, establece que
silavictima es menor de 18 afios, el tribunal con competencia en materias de familia, ademas de las medidas
cautelares mencionadas en este articulo, podrda adoptar las indicadas en el articulo 71 de la Ley de Tribunales
de Familia,* si se verifican todos los requisitos y condiciones previstos en dicha norma. Agregando que si
quien conoce de la causa es un juzgado de garantia, pondra los antecedentes en conocimiento del tribunal de
familia competente para los mismos efectos.

2.5. Delito de maltrato habitual

La Ley 21.675 introduce una circunstancia agravante del delito de maltrato habitual en el nuevo articulo 14
quater de la Ley de Violencia Intrafamiliar, en los siguientes términos: “Se considerara circunstancia agravante
del delito contemplado en el articulo 14 el que sea cometido en presencia de nifias, nifios o adolescentes.”

Lasy los legisladores fueron conscientes del efecto pernicioso que acarrea en NNA el observar maltrato contra
terceras personas -maxime si son figuras significativas afectivamente-, como, asimismo, de la existencia de la
violencia vicaria a que me referiré a continuacion.

De esta forma, reconociendo que la integridad psiquica de NNA, personas en etapa de desarrollo, es un
bien juridico superior a proteger, establecieron la mencionada agravante del delito de maltrato habitual. La
evidencia indica que esta modificacion deberia tener repercusiones practicas en nuestro pais, pues se estima
que una de cada cuatro personas menores de 5 afios (176.000.000) vive con una madre que es victima de
violencia de pareja (UNICEF, 2017).

2.6. Violencia vicaria

Una de las principales novedades de la Ley 21.675 es la introduccion de normas relacionadas con la
denominada “violencia vicaria”, lo que se advierte, particularmente, en la conceptualizacion de la violencia de
género y en las reformas sobre cuidado personal y relacion directa y regular con NNA que la Ley prevé.

4 Estas medidas son: “a) Su entrega inmediata a los padres o a quienes tengan legalmente su cuidado; b) Confiarlo al cuidado de una persona o
familia en casos de urgencia. El juez preferira, para que asuman provisoriamente el cuidado, a sus parientes consanguineos o a otras personas
con las que tenga relacion de confianza; c) El ingreso a un programa de familias de acogida o centro de diagnéstico o residencia, por el
tiempo que sea estrictamente indispensable. En este caso, de adoptarse la medida sin la comparecencia del nifio, nifia o adolescente ante
el juez, deberd asegurarse que ésta se verifique a primera hora de la audiencia mas préxima; d) Disponer la concurrencia de nifios, nifias o
adolescentes, sus padres, o las personas que los tengan bajo su cuidado, a programas o acciones de apoyo, reparacion u orientacién, para
enfrentar y superar las situaciones de crisis en que pudieren encontrarse, e impartir las instrucciones pertinentes; e) Suspender el derecho
de una 0 mas personas determinadas a mantener relaciones directas o regulares con el nifio, nifia o adolescente, ya sea que éstas hayan sido
establecidas por resolucién judicial o no lo hayan sido; f) Prohibir o limitar la presencia del ofensor en el hogar comin; g) Prohibir o limitar la
concurrencia del ofensor al lugar de estudio del nifio, nifia 0 adolescente, asf como a cualquier otro lugar donde éste o ésta permanezca, visite o
concurra habitualmente. En caso de que concurran al mismo establecimiento, el juez adoptara medidas especificas tendientes a resguardar los
derechos de aquéllos; h) La internacion en un establecimiento hospitalario, psiquiatrico o de tratamiento especializado, segun corresponda, en
la medida que se requiera de los servicios que éstos ofrecen y ello sea indispensable frente a una amenaza a su vida o salud, e i) La prohibicién
de salir del pais para el nifio, nifia o adolescente sujeto de la peticion de proteccién.”

Es violencia de género cualquier accién u omision que cause muerte, dafio o sufrimiento
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La violencia vicaria es aquella violencia contra la madre que se ejerce sobre las hijas e hijos con la intencién de
dafarla por interpdsita persona (Vaccaro, 2021, pp.10-11). Como apunté anteriormente, se estima que una
de cada cuatro personas menores de 5 afios (176.000.000) vive con una madre que es victima de violencia de
pareja (UNICEF, 2017).

En el contexto nacional, el estudio sobre el acceso a la justicia de las mujeres victimas de violencia usuarias
del Poder Judicial, encargado por la Secretaria Técnica Igualdad de Género y No Discriminacion de la Corte
Suprema, publicado el afio 2020, indica que la normalizacion y descrédito frente a la violencia de género
se agudizan si la mujer tiene hijos e hijas en comun con el agresor, al conocerse materias como pension de
alimentos o relacion directa y regular, puesto que las consejerias técnicas como la judicatura fortalecen el
estereotipo de la “madre sacrificial”, en virtud del cual no puede anteponer sus intereses de mujer por sobre
los de sus hijos y del padre de los mismos, pues corre el riesgo de ser evaluada como “mala madre”. Este
efecto se produciria -segun el estudio- por la separacidon tajante que existe en el conocimiento de las materias
relacionadas con el interés superior del nifio, por una parte, y las vinculadas con la violencia intrafamiliar, por
otra, impidiendo un abordaje integral de la violencia de género (Poder Judicial, 2020, p.131). La Ley 21.675,
entonces, intenta mejorar la aproximacion a estos asuntos mediante las siguientes reformas.

2.6.1. Concepto

En primer término, el articulo 5 de la Ley 21.675, que define la violencia de género,” establece, en su inciso
segundo, que también sera considerada como tal aquella ejercida contra nifias, nifios y adolescentes, con el
objeto de dafiar a sus madres o cuidadoras, reconociendo asi la existencia de la violencia vicaria. Este inciso
afiade que, en estos casos, las personas menores de 18 afios de edad seran derivadas al érgano competente
conforme a lo dispuesto en la Ley de Garantias.

Con respecto a la derivacion ordenada por esta norma, reitero lo sefialado anteriormente, en el sentido de
que tal 6rgano puede ser la OLN o el tribunal de familia, segun las reglas de conocimiento administrativo y
judicial previstas en la Ley de Garantias.

5 Es violencia de género cualquier accién u omisién que cause muerte, dafio o sufrimiento a la mujer en razén de su género, donde quiera que
ocurra, ya sea en el ambito publico o privado; o una amenaza de ello.

6 Ver nota nimero 2.
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Ahora bien, en este punto cabe mencionar ciertas complejidades surgidas a poco andar de la entrada en
vigencia de la Ley 21.675. Si la violencia vicaria, en los términos definidos por el inciso segundo del articulo
5 aca comentado, considera victima tanto al NNA como a su madre o cuidadora, ambos sujetos son parte
en el procedimiento, debiendo observarse respecto de ambos el derecho al debido proceso y, entre otras
exigencias, asegurarseles la defensa judicial.

Pues bien, conforme a ciertas experiencias recogidas al desarrollar este trabajo, la existencia de esta violencia
vicaria estaria dando paso a la apertura de una causa de violencia de género, por una parte, y a una causa
proteccional, por otra; esta Ultima destinada fundamentalmente a que el Servicio de Proteccion Especializada
a la Nifiez y Adolescencia efectue el diagndstico del NNA. Esta doble aperturacion importaria tanto duplicidad
de audiencias como sobre carga en las respectivas defensas de las victimas, observandose que el abogado
del NNA debe asistir a las audiencias decretadas tanto en la causa de violencia como proteccional y que, en el
caso de la mujer, ésta no siempre cuenta con un representante que concurra a la de naturaleza proteccional.

Este nudo deberia solucionarse a la luz de los deberes de diligencia y de no revictimizacion establecidos en el
articulo 30 de la Ley 21.675, con la debida articulacion institucional, de manera que en un solo procedimiento
-el gatillado con ocasion de la violencia vicaria- se conozca sobre los diagndsticos a realizar y se ordenen las
audiencias tendientes a otorgar la proteccion de las victimas.

2.6.2. Modificaciones sobre cuidado personal y relaciéon directa y regular

En segundo lugar, en cuanto al cuidado personaly la relacion directa y regular, se observan reformas tanto de
caracter cautelar como de fondo, en los términos que desarrollo a continuacién.

2.6.2.1. Medidas cautelares especiales
La Ley 21.675, al regular las medidas cautelares especiales frente a situaciones de riesgo inminente de padecer

violencia de género, regula el impacto que tales medidas ocasionan en materia de cuidado personal y relacién
directay regular de NNA.
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Asi, el articulo 34 de la ley establece que el tribunal competente, sin perjuicio de otras que estime pertinentes,
podrd adoptar una o mas de las medidas cautelares que enumera. Entre ellas se encuentra la del numeral
6, esto es, regular un régimen provisorio de cuidado personal de NNA asi como el consiguiente régimen
comunicacional entre los progenitores y sus hijos o hijas.

El articulo 34 se remite al articulo 225 del Codigo Civil, y precisa ciertas reglas de procedenciay establecimiento
de tal medida cautelar:

* Debe dictarse cuando el cuidado personal del NNA no esté judicialmente regulado;
* Procede cuando se requiera en virtud de los antecedentes que fundan la solicitud de la medida cautelar;

* Procede siempre que favorezca la satisfaccion del interés superior del NNAy su condicion de victima directa
de la violencia ejercida contra su madre o cuidadora;

+ Al determinarla, el NNA podra ser oido en audiencia reservada si asi lo solicita.

Enseguida, en su parrafo segundo, este mismo numeral 6 establece situaciones especiales de suspension
de la relacion directa y regular. Asi, sefiala que si el tribunal decreta alguna de las medidas dispuestas en
los numerales 1, 3y 4 en contra de quien no ejerce el cuidado personal del NNA -esto es, abandono del
hogar, prohibicion de acercamiento y prohibicion o restriccion de comunicaciones- se decretara también la
suspension de la relacion directa y regular establecida.

En este punto, el numeral 6 se remite tanto al parrafo precedente, es decir, a lo establecido sobre el cuidado
personal del NNA, como al inciso final del articulo 229 del Cédigo Civil. Cabe recordar que esta dltima norma
establece que la suspension o restriccion del régimen procede cuando manifiestamente perjudique el
bienestar del hijo, lo que declarara el tribunal fundadamente.

En todo caso, el numeral 6 permite al tribunal no suspender la relacién directa y regular cuando existan
antecedentes fundados para ello, caso en el cual se debera resolver su procedencia en audiencia especial al
efecto. Aunque pudiera parecer discutible, la disposicion se ajusta al estandar de determinacion del interés
superior del NNA en el caso concreto, ponderacion a la que no es ajena la situacion en que se encuentra su
madre o adulto responsable de la victima, toda vez que los derechos del NNA son relacionales y no aislados
de los demas sujetos que le rodean.

En cuanto a esta modificacion que he analizado, cabe realizar un comentario sobre ciertas tensiones que,
al poco andar de la entrada en vigor de la Ley 21.675, se han producido, especificamente, sobre el tribunal
competente para adoptar las medidas cautelares que el articulo 34 establece.
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Este tribunal puede ser bien el que cuenta con competencia en lo penal como el que la tiene en materias de
familia. Lo que se ha detectado, hasta el momento, es que el tribunal penal, en general, tiende a inhibirse de
pronunciarse sobre medidas cuya adopcion, en principio, es de conocimiento acostumbrado de los tribunales
de familia -alimentos, cuidado personal, relacion directa y regular-, sea remitiendo el asunto a estos Ultimos
tribunales, o bien, instando a que sea la propia victima quien inicie las acciones pertinentes en tal sede. A
ello se suma la tardanza en la implementacién de la interconexion entre tribunales de ambas competencias
-penal y de familia- lo que impide contar con la informacion necesaria para practicar las notificaciones y, con
ello, las audiencias de seguimiento.

Estos problemas deberian resolverse en aras del acceso a la justicia a que aludia al inicio de este apartado,
pues el no contar con las herramientas adecuadas en sede penal para el abordaje de tales medidas cautelares
no puede terminar sacrificando la debida diligencia y la no victimizacion secundarias ordenadas por la Ley
21.675.

Este es un punto que, por cierto, reabre el debate sobre la pertinencia de crear tribunales especializados en
violencia de género, dotados de competencias mas amplias para proteger integralmente, en una sola sede
jurisdiccional, a la victima y a su familia, asi como de apoyos interdisciplinares, como el consejo técnico, que
faciliten efectivamente el acceso a la justicia.

2.6.2.2. Reglas sobre ponderacion judicial para tribunales de familia

Por otro lado, dentro de las modificaciones que la Ley 21.675 introdujo a la Ley de Violencia Intrafamiliar, se
encuentra el nuevo articulo 11 bis, que introduce una serie de reglas de ponderacidn judicial en materias de
familia.

Esta disposicion -que a mi juicio debid contemplarse en la Ley de Tribunales de Familia o en el propio
Codigo Civil- establece que el tribunal de familia que deba resolver cualquier materia dentro del ambito
de su competencia, especialmente aquellas comprendidas en los numerales 1, 2y 3 del articulo 8 de la Ley
de Tribunales de Familia -esto es, cuidado personal, régimen comunicacional y patria potestad- otorgara la
debida consideracion al hecho de existir antecedentes de violencia intrafamiliar entre las partes involucradas
o0 entre una de las partes involucradas y cualquiera de las personas sefialadas en el articulo 5.

Ademads, el articulo 11 bis nuevo, inciso segundo, de la Ley de Violencia Intrafamiliar, sefiala que en la
determinacion de la persona a quien se confiara el cuidado personal del NNA, se tomara en especial
consideracion el hecho de existir una o mas condenas por actos de violencia intrafamiliar que no constituyan
delito, asi como por los siguientes delitos que, como se aprecia, son de muy distinta gravedad: a) maltrato
habitual; b) no pago reiterado de pensién de alimentos; ¢) amenazas de atentado contra la persona y la

7 Estas personas son: 1. Conyuge o conviviente civil. 2. Conviviente. 3. Pareja de caracter sentimental o sexual sin convivencia. 4. Padre o madre
de un hijo o hija en comdn. 5. Pariente por consanguinidad o afinidad en toda la linea recta o en la colateral hasta el tercer grado inclusive de
quien agrede.
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propiedad; d) violacidn, estuproy delitos sexuales; e) explotacion sexual comercial y material pornografico de
NNA; f) femicidio; g) lesiones corporales; y h) maltrato a menores de dieciocho afios de edad, adultos mayores
0 personas en situacion de discapacidad.

Por su parte, el siguiente inciso afiade que si el tribunal otorga el cuidado provisorio o definitivo a una persona
con los antecedentes precedentes, debera fundar la resolucion judicial en razones muy calificadas que la
hagan procedente, las que deberan ser fundamentadas en la respectiva sentencia. De esta forma, la regla
general es que el cuidado personal de NNA no puede concederse a personas que hayan cometido los actos
y/0 delitos apuntados.

En todo caso, como se aprecia, de forma similar a lo prescrito en el numeral 6 del articulo 34 de la Ley 21.675
en sede de régimen comunicacional, la modificacion introducida contempla una regla de salida que permite
conceder el cuidado personal a quien cuente con tales antecedentes, siempre que ello resulte razonable una
vez ponderadas las circunstancias especificas del caso.

Luego, el mismo inciso, reiterando algunas de las directrices contenidas en el Codigo Civil, establece que
para determinar dicho régimen -se entiende que se refiere a la atribucion del cuidado personal-, el tribunal
deberd escuchar y tener en consideracion la opinion del NNA, atender a su edad y madurez, al principio de
autonomia progresiva, y velar por la proteccion de su seguridad e interés superior, de conformidad con lo
dispuesto en la Ley de Garantias, para lo cual citara a una audiencia especial al efecto si fuera necesario. La
referencia a la Ley de Garantias deberia entenderse circunscrita a sus articulos 7, 11, 28 y 50 -sobre interés
superior, autonomia progresiva, derecho a ser oido y debido proceso-.

Por otro lado, el nuevo articulo 11 bis de la Ley de Violencia Intrafamiliar establece que cuando quien denuncia
por hechos constitutivos de violencia sea quien ejerce el cuidado personal del o los hijos o hijas comunes y
la persona denunciada sea el otro padre o madre y haya sido objeto de la medida cautelar de prohibicién de
acercamiento respecto de la primera, la fijacion de un régimen comunicacional con el progenitor denunciado
por estos hechos sélo podra regularse por medio del ejercicio de una accién contenciosa,® sin que sea posible
su regulacion por la via proteccional. Este mandato obliga al tribunal de familia a entrar en el fondo de la
cuestion debatida, bajo una estructura de procedimiento ordinario.

8 Esta ley sigue un camino similar al del legislador espafiol, que no suprime el régimen comunicacional en estos casos, abriendo la posibilidad
de mantenerlo mediante resolucién motivada en el interés superior. Asi, tras la reforma introducida por la Ley 8/2021 de 2 de junio de
2021, el articulo 94 del Cédigo Civil espafiol establece: “No procederd el establecimiento de un régimen de visita o estancia, y si existiera se
suspendera, respecto del progenitor que esté incurso en un proceso penal iniciado por atentar contra la vida, la integridad fisica, la libertad,
la integridad moral o la libertad e indemnidad sexual del otro cdnyuge o sus hijos. Tampoco procedera cuando la autoridad judicial advierta,
de las alegaciones de las partes y las pruebas practicadas, la existencia de indicios fundados de violencia doméstica o de género. No obstante,
la autoridad judicial podra establecer un régimen de visita, comunicacion o estancia en resolucién motivada en el interés superior del menor
o0 en la voluntad, deseos y preferencias del mayor con discapacidad necesitado de apoyos y previa evaluacién de la situacion de la relacion
paternofilial.

No procedera en ningln caso el establecimiento de un régimen de visitas respecto del progenitor en situacién de prisién, provisional o por
sentencia firme, acordada en procedimiento penal por los delitos previstos en el parrafo anterior.

Igualmente, la autoridad judicial podrd reconocer el derecho de comunicacién y visita previsto en el apartado segundo del articulo 160, previa
audiencia de los progenitores y de quien lo hubiera solicitado por su condicién de hermano, abuelo, pariente o allegado del menor o del mayor
con discapacidad que precise apoyo para tomar la decision, que deberan prestar su consentimiento. La autoridad judicial resolvera teniendo
siempre presente el interés del menor o la voluntad, deseos y preferencias del mayor con discapacidad.”
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Finalmente, la norma mencionada se detiene en la regulacion de este procedimiento contencioso, ordenando
que el tribunal tomara en especial consideracion el hecho de que quien la demande haya sido condenado por
actos de violencia intrafamiliar que no constituyen delito y por los delitos antes mencionados, agregando que
el tribunal debera escuchary tener en consideracion la opinion del NNA en audiencia especial citada al efecto
si asi corresponde en atencion a su edad y madurez y al principio de autonomia progresiva; para concluir
reiterando que la opinion del NNA tendra que ser considerada expresamente en la resolucion del tribunal y
éste debera velar por la proteccion de su seguridad e interés superior, de conformidad con lo dispuesto en la
Ley de Garantias. Nuevamente, esta Ultima referencia debe entenderse, en lo medular, al articulo 7 de la Ley
de Garantias, sobre interés superior; mientras que en lo que respecta al derecho a ser oido y a la autonomia
progresiva, la concordancia deberia hacerse con sus articulos 28 y 11, respectivamente.

2.7. Conclusiones

La interpretacion y aplicacion de las normas contenidas en las Leyes 21.675 y 21.430 se encuentran
positivamente potenciadas por dos elementos.

En primer lugar, el caracter integral que ambas presentan, que permite irradiar sus principios y reglas a todo
el ordenamiento juridico, impactando sea normativa como institucionalmente una serie de procesos y, muy
importantemente, la promocion de derechos y la prevencion de vulneraciones.

En segundo lugar, la interseccion de ambos cuerpos legales robustece tanto el enfoque de género como
el enfoque de infancia, con lo cual se espera exista una vinculacién virtuosa en términos de medidas y de
politicas publicas destinadas a eliminar la violencia contra nifias y adolescentes.

Por otro lado, en términos mas especificos, es de esperar que en lo referido a la violencia de género contra
nifas y adolescentes, la Ley 21.675, a la luz de la proteccion reforzada de derechos que mandata la Ley de
Garantias, permita instalar un cambio de abordaje en el sistema de justicia frente a actos tipificados por el
ordenamiento como “violencia intrafamiliar”.
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En efecto, como es sabido, en el ambito de la violencia -de cualquier indole- ejercida contra NNA, existen
tres cuerpos legales dirigidos a reprimirla: el Codigo Penal, la Ley de Violencia Intrafamiliar y el Cédigo Civil.
Respecto de la segunda de tales normativas, el informe de la Direccién de Estudios de la Corte Suprema,
del afio 2018, dirigido a evaluar la aplicacion de la Ley 20.066 a catorce afios de su implementacion, arrojé
que la violencia intrafamiliar cometida contra NNA ha tendido a ser abordada judicialmente con un enfoque
proteccional, es decir, encaminado a la adopcién de medidas de proteccion asociadas a la vulneracion de
derechos (DESC, 2018, p.36), apartandose con ello tanto del fenémeno de la violencia sufrida -que no es
siempre equiparable a una vulneracion o amenaza grave de derechos-, como del enfoque integral, tanto de
género como de infancia, con que debe aplacarse.

Cabe recordar que el Protocolo de Acceso a la Justicia de Nifios, Nifias y Adolescentes establece que se debe:
juzgar con perspectiva de infancia, reconociendo las particularidades que caracterizan a los NNA, a fin de
que puedan ejercer plenamente sus derechos. En términos practicos, esto supone que debe velarse por un
trato diferenciado y especializado en el proceso, en toda apreciacion de riesgo y medida de proteccion, y en
general, en la valoracion de todo asunto que afecta a la infancia (nUmero 4 letra a).
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