Departamento de Atencién de Usuarios
Departamento de Relaciones Laborales

CIRCULAR N°: 03
ANT.:

MAT.: Imparte instrucciones sobre
Ingreso de denuncias ante la
Direccién del Trabajo por Ley 21.643
(Ley Karin).

Santiago, de 2024,

12 JUL 2024

DE: JEFA DEPARTAMENTO DE ATENCION DE USUARIOS Y JEFE (S)
DEPARTAMENTO DE RELACIONES LABORALES

A SRES.(AS.) JEFES(AS) DEPARTAMENTOS
SRES.(AS.) DIRECTORES(AS) REGIONALES DEL TRABAJO
SRES.(AS) COORDINADORES(AS) DE ATENCION DE USUARIOS
SRES.(AS.) INSPECTORES(AS) PROVINCIALES Y COMUNALES DEL
TRABAJO
SRES.(AS.) JEFES(AS) DE OFICINAS NIVEL CENTRAL

La Ley N°21.643, aprobada el 13 de diciembre de 2023 mediante Oficio N°19.043 de la
Céamara de Diputados, boletin N°15.093-13, 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 diversas disposiciones que modifican e
incorporan definiciones legales, afiade medidas de prevencién y resguardo en la
materia, perfecciona los procedimientos de investigacion, ademas de equiparar el
estandar de funcionario/a publico y trabajador/a privado, implementando y adecuando
la normativa nacional a los parametros establecidos en el recientemente aprobado
Convenio N°190, Sobre la Violencia y el Acoso, de la Organizacién Internacional del
Trabajo.

Como complemento a lo anterior se aprobé el Decreto N° 21 de fecha 28 de mayo de
2024 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social que aprueba el reglamento que
establece las directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de
investigacion de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo.

Las modificaciones legales sefialadas, imponen una serie de obligaciones a la Direccién
del Trabajo, dentro de las cuales se consideran las asociadas al ingreso de denuncias
ante el Servicio.

1. Consideraciones

a. Principios rectores del procedimiento

Pagina 1



En virtud de lo dispuesto en la Ley N°21.643 y el Decreto Supremo N°e21 de
28.05.2024, Los procedimientos de investigacion de acoso sexual, acoso laboral y
violencia en el trabajo deberan guardar estricta sujecion a los siguientes principios:

e Perspectiva de género

e No discriminacion.

¢ No revictimizacién o no victimizaciéon secundaria.
e Confidencialidad.

¢ Imparcialidad

e (Celeridad

e Razonabilidad

e Debido proceso

e Colaboracion

El detalle de cada uno de estos principios se encuentra en el Anexo N°1 de esta Circular.
b. Territorialidad/Oficinas

La aplicacién de la presente Circular se extiende a todas las Direcciones Regionales del
Trabajo, Inspecciones Provinciales y Comunales del Trabajo, Departamentos y Oficinas
del Nivel Central.

2. Ingreso de denuncias ante la Direccién del Trabajo

a. Ingreso de Denuncias Presenciales.

Los/as denunciantes que acudan a los modulos de atencion de usuarios de las Oficinas
Comunales o Provinciales del Trabajo pueden ingresar una denuncia por vulneracion de
derechos fundamentales asociada a Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el
Trabajo, en adelante, denuncias por Ley Karin.

Se debe procurar, en esta instancia dar una primera acogida a el/la denunciante a través
de una atencion de manera empatica, respetuosa y con actitud de escucha activa,
entregando informacién sobre el proceso de ingreso de denuncia por esta materia.

Consideraciones para la atenciéon presencial:

e Segun las caracteristicas de infraestructura de cada una de las Oficinas de las
Inspecciones Provinciales y Comunales del Trabajo, se debe procurar entregar
la atencion utilizando espacios (oficinas) cerrados y/o médulos apartados que
cumplan con otorgar privacidad durante el proceso de ingreso de denuncia.

En el caso que alguna Inspeccion no cuente con los espacios apropiados para
cumplir con lo indicado anteriormente, cada Jefatura de Oficina debera definir,
con anterioridad, el o los espacios que se utilizaran para otorgar este tipo de
atencién ante una denuncia por Ley Karin, por ejemplo: Oficina de jefatura
unidad de atencion de usuarios, oficina de jefatura de Oficina Provincial o
Comunal.

e Los/las asistentes laborales deben tener a la vista las instrucciones, anexos y
documentos asociados al proceso de denuncias por Ley Karin, lo anterior, para
no interrumpir la interaccion en la atencion.

Las etapas asociadas al ingreso de denuncias son:

1) Determinacion de denuncia asociada a vulneracion de
derechos fundamentales / Ley Karin

Correspondera a el/la Asistente Laboral determinar si los hechos relatados por el/la
denunciante corresponden a una denuncia por Ley Karin, en base a la Guia orientadora
de conceptos y conductas asociadas a Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el
Trabajo / Ley Karin que se encuentra en el Anexo N°2 de esta Circular.
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Para lo anterior, se debe evaluar en base a los siguientes parametros:

a) La existencia de relacion laboral vigente.

b) Que la denuncia no corresponda a un/a funcionario/a publico/a.

c) Que la denuncia corresponda a materias de Ley Karin.

d) Que la denuncia haya sido interpuesta dentro del plazo legal de 60 dias habiles
desde la ocurrencia de los hechos.

e) Que los hechos denunciados no se encuentren judicializados.

f) Que la denuncia contenga los elementos minimos para su tramitacion, que son:

e |dentificacién de la persona afectada, con su nombre completo, nimero de
cédula de identidad o pasaporte y correo electronico personal.

En caso de que sea una persona distinta del/la Trabajador/a vulnerado/a,
debera indicar dicha informacién y la representaciéon que invoca.

e Identificacion de la(s) persona(s) denunciada(s) y su(s) cargo(s), en lo
posible.

e Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la(s) persona(s)
denunciada(s); o, en caso de ser personas externas, los motivos de la
relacion de la persona trabajadora afectada con el tercero ajeno a la relacion
laboral.

¢ Relacion de los hechos que se denuncian y fecha de vulneracion.

e Identificacion de la empresa (RUT), o, en su defecto, identificar al/la
representante conforme a lo dispuesto en el articulo 4 del Cédigo del Trabajo
y domicilio y/o lugar donde se prestan los servicios.

Para efectos de obtener la mayor cantidad de antecedentes y orientar la denuncia de
manera correcta y oportuna, evitando la revictimizacion, se debe seguir la pauta de
preguntas indicada en el Anexo N°3 de esta Circular.

De no cumplir con lo indicado en alguno de los puntos descritos anteriormente, y de no
corresponder a una denuncia por Ley Karin, sino mas bien a alguna otra materia/tramite,
como una denuncia laboral ordinaria, ser funcionario/a publico u otra casuistica, el/la
asistente laboral debe entregar la orientacion y/o gestion sobre que tramite debe realizar
el/la denunciante, de acuerdo con las instrucciones departamentales vigentes para cada
caso, segun lo especificado en el Anexo N°4 de esta Circular.

2) Levantamiento de Formulario de denuncia.

Una vez que el/la asistente laboral determina que los hechos relatados por el/a
denunciante corresponden a una denuncia por Ley Karin, facilita un Formulario de
denuncia, para que asi el/a denunciante complete la misma con los antecedentes e
informacién proporcionada por el/la denunciante, considerando datos personales, datos
de la empresa y el relato del hecho que constituye la denuncia. El formato del Formulario
de denuncia se detalla en el Anexo N°5 de esta Circular.

Si por algun motivo el/la denunciante no puede escribir la denuncia en el Formulario, de
ingresar su denuncia por escrito, el/la asistente laboral debera levantar el Formulario de
denuncia con el relato que éste/a le indique de manera oral, dejando constancia en el
respectivo Formulario.

En ambos casos, el Formulario debe ser firmada por el/la denunciante.

3) Entrega de copia de Formulario de denuncia e indicar pasos
siguientes (Generacion de nimero en GESDOC)

Con el Formulario de denuncia completado y firmado por ellla denunciante, ellla
asistente laboral indica al/la denunciante que debe hacer ingreso del Formulario en
cuestion, en el area de Gestion Documental de la Inspeccion u Oficina correspondiente,
para que este/a ultimo/a obtenga copia numerada de su denuncia, y que esta sirva como
comprobante de ingreso de la misma.

Para cumplir con lo anterior, el/la asistente laboral debe entrega al/la denunciante:
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- Formulario de denuncia original.
- Informativo que detalla los pasos del procedimiento, el cual sera distribuido a las
Jefaturas de Oficina para su entrega.

Una vez que ellla gestor/a documental hace recepcién del Formulario de denuncia,
debera fotocopiar dicho Formulario, generar un nimero de expediente en el sistema
GESDOC, ademas digitalizara la denuncia original, incorporandola en el expediente, y
pegara el adhesivo con el nimero del expediente tanto en el Formulario de denuncia
original y en la copia, conservando el original en poder de la Direccién del Trabajo y
entregando la respectiva copia al denunciante.

Luego, entrega la copia del Formulario de denuncia numerado al denunciante como
comprobante de ingreso de denuncia, indicando que la misma ya ha sido ingresada a la
Direccion del Trabajo.

Posterior al ingreso de la denuncia presencial, el/la gestor/a documental debe ingresar
los datos requeridos en el sistema GESDOC para la creacién del expediente, de acuerdo
a las instrucciones del Departamento de Administracién y Finanzas. Cabe sefalar que
dicho expediente debe consignarse con el tipo de documento “FORMULARIO DE
DENUNCIA LEY KARIN” e indicando en la materia que corresponde a una denuncia de
Ley Karin.

4) Entregar a abogado/a o Jefatura de oficina correspondiente

Terminado el proceso de recepcion y registro de la denuncia en el sistema GESDOC,
ellla gestor/a documental deriva, en lo inmediato y dentro del dia de recepcién del
Formulario de denuncia, por sistema GESDOC y entrega el Formulario numerada al
abogado/a de la Inspeccion respectiva, si no se cuenta con dicho cargo, la entrega se
realizara a la jefatura de Oficina de acuerdo con el procedimiento que establezca el
Departamento de Juridico para la recepcion y posterior tratamiento de las denuncias.

En el caso de que corresponda, la persona denunciante podra ser derivada de inmediato
o se agendara cita con el/la abogado/a de Oficina o quien lo subrogue en sus funciones,
y en caso de ausencia de este, se deriva al Jefe/a de Oficina.

Una vez finalizado este paso, la denuncia continuara etapa 2 del procedimiento de
investigacion de denuncias por Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el Trabajo,
titulada “Analisis de Antecedentes” establecido por el Departamento Juridico. Cabe
senalar, que el abogado/a, jefe de Oficina o quien corresponda debera hacer revision
del Formulario de denuncia dentro del dia en el cual recepcioné la denuncia o en un
plazo de 24 horas.

Cabe sefialar que, una vez recibida la denuncia en alguna de nuestras Inspecciones, la
Ley N° 21.643 da un plazo de dos (2) dias habiles para que la Inspeccion del Trabajo
solicite al/la empleador/a las medidas de resguardo indicadas en dicha Ley. Para ello,
el/la abogado/a o Jefe/a de Oficina debera considerar la gravedad de los hechos
imputados, la seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas de las
condiciones de trabajo. Entre otras, las medidas a adoptar consideraran la separacion
de los espacios fisicos, la redistribucion del tiempo de la jornada y proporcionar a la
persona denunciante atencién psicolégica temprana, a través de los programas que
dispone el organismo administrador respectivo de la ley N° 16.744.

e Situacion especial: Ingreso presencial de denuncia por dirigente/a sindical

En caso que quien concurra a interponer una denuncia por vulneraciéon de derechos
fundamentales relativa a Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el Trabajo
corresponda a un/a dirigente/a sindical, ya sea, por tratarse de su propia afectacion, o
actuando en representacion de un socio o socia de conformidad al numeral 2 del articulo
220 del Cddigo del Trabajo, aquella debera ser recepcionada por la Unidad de
Relaciones Laborales de la Inspeccion Comunal o Provincial del Trabajo, y ellla
funcionario/a de dicha linea operativa, siguiendo las instrucciones asociadas al ingreso
de denuncias presenciales, en especifico, a los puntos 1, 2 y 3 del presente documento.
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En aquellos casos en que la conducta vulneratoria afecte al dirigente sindical, debera
considerarse de manera preferente la tramitacién de la denuncia mediante el
Procedimiento Administrativo Especial de Tutela de la Libertad Sindical regulado
en la Circular N°28 de 2017, en atencion a que existiria una vulneracién al derecho a
la libertad sindical.

En el caso de denuncias ingresadas por dirigencias sindicales en representacion de 1
socio/a en particular, de conformidad al numeral 2 del articulo 220 del Cédigo del
Trabajo, éstas deberan exhibir y acompariar poder simple de representacion, pudiendo
aquel ser otorgado en el mismo acto de ingreso de denuncia si la persona afectada
estuviere presente. Para lo anterior, podra facilitarse el formato de poder simple que se
encuentra en el Anexo N°6 de esta Circular.

En aquellas Inspecciones en que no existiere la referida Unidad, las denuncias de
dirigencias sindicales seran recepcionadas por la Jefatura de la Oficina o por el/la
funcionario/a que dicha Jefatura determine. En ambos casos, conforme a la atencién
preferente que este Servicio ha definido para las dirigencias sindicales, siguiendo el
conducto previamente descrito para los/as asistentes laborales de Atencién de Usuarios.

b. Ingreso de Denuncias Virtuales realizadas por Trabajador/a

En el caso de que las/os trabajadores/as realicen su denuncia de Ley Karin mediante el
portal MiDT, esto es, ingresando al Perfil Trabajador, seleccionando “Denuncias y
Solicitudes”, y luego, “Ingreso de Denuncias Laborales y por Vulneracién de Derechos
Fundamentales (Ley Karin)", completando los datos solicitados en dicho portal, y
seleccionado la materia “Vulneracion de Derechos Fundamentales/Ley Karin”, la
denuncia sera cargada en MIBO, para ser analizada en su relato por un equipo
especializado para la revision de estas denuncias, dependiente del Departamento de
Atencién de Usuarios. Este equipo sera el encargado de revisar y asignar medidas de
resguardo indicadas en el articulo 211-B bis del Cédigo del Trabajo a cada denuncia
virtual, de acuerdo con la gravedad del relato segln los niveles definidos por el
Departamento de Juridico para estas denuncias.

Para la revisién en MIBO de estas denuncias se debe considerar:

- Contenido del relato y determinar si:
o Corresponde a una vulneracion por DDFF general.
o Corresponde a una vulneracién de DDFF Ley Karin.
o No corresponde a una vulneraciéon de DDFF.
- Fecha de vulneracion.
- Revisar si cuenta con relacion laboral vigente o no, en base a los datos del REL,
LRE, o si cuenta con carta de aviso.

De este analisis se determina si corresponde o no a una denuncia de Ley Karin y se
realizaran las siguientes acciones en caso de que:

1. Si corresponde a una denuncia de derechos de Ley Karin, se debe:

|.  Seleccionar como Derechos Fundamentales/Ley Karin.

Il. Determinar medidas de resguardo. Se debe seleccionar una de las
medidas de resguardo predeterminadas en MIBO. Un detalle de las medidas
se encuentra en el Anexo N°7.

lll. Derivar: Se debe seleccionar la alternativa “Derivado _como Derecho
Fundamental / Ley Karin” en MIBO. Esta accién permitira que se cargue de
forma automatica en DTPIlus y que estara disponible en la portada (procesos)
de DDFF del/la coordinador/a Juridico/a correspondiente a la jurisdiccion de
la comuna del/la empleador/a asociado a la denuncia.

Una vez realizadas estas acciones, la plataforma MIBO hara lo siguiente:
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V.

Envio de medidas de resguardo al empleador/a y trabajador/a: Esta
accion se realizara de manera automatica, por medio de correo electronico
registrado para NCC. Por lo tanto, se enviara informacién al correo
electronico tanto del empleador/a que se encuentre en los registros del
servicio como el declarado por el trabajador/a, y al correo electrénico del
trabajador/a que haya indicado en su denuncia.

En caso de no contar con correo electrénico registrado para NCC, se deben
enviar las medidas de resguardo mediante carta certificada y debe remitirse
al domicilio que las partes hayan fijado en el contrato de trabajo, que
aparezca de los antecedentes de la denuncia o al que conste en los registros
de la DT.

2. No corresponde a una denuncia de Ley Karin.

Cuando los antecedentes y/o los hechos relatados por trabajador/a no den indicios que
es una denuncia de Ley Karin, sino que corresponda a otro tipo de denuncias o
casuistica, se deben realizar las siguientes acciones, segtin sea el caso:

Derivado como Fiscalizacion: Cuando la materia denunciada corresponda
a una denuncia laboral de materias cuya competencia y fiscalizacion es de
la Direccion del Trabajo, se activarda como fiscalizacién, seleccionando
“Admisible como Fiscalizacion” en MIBO, para que la denuncia siga el
procedimiento ordinario de fiscalizacion.

Derivado como Derecho Fundamental (General): Cuando la materia
denunciada corresponda a una Vulneracién de Derechos Fundamentales
distintas a Ley Karin, se debe seleccionar “Derivado como Derecho
Fundamental”, para que la denuncia siga el procedimiento general de
vulneracion de derechos fundamentales.

Para lo cual se generara un archivo PDF y un correo electrénico que le llegara
al equipo especializado DAU a nivel central, quienes deberan generar un
reporte acumulado diario que deben enviar a la regién respectiva (excepto a
la Region Metropolitana, puesto que el Departamento de Tecnologias de
Informacion les enviara un reporte acumulado semanal) para que realicen el
ingreso a DTPIus y la respectiva entrevista con el/la abogado/a.

Derivado como Reclamo: Si los antecedentes y/o el relato determinan que
no existe relacién laboral vigente entre el trabajador/a y su empleador/a, se
debe seleccionar “Derivado como Reclamo”, lo que generara un archivo PDF
y un correo automatico al equipo centralizado. Dicho equipo dara una
respuesta, mediante correo electrénico al denunciante, indicando como
realizar un reclamo por despido.

. Derivado Internamente: Si no corresponde a ninguna de las opciones

anteriores, se buscara dar respuesta via correo electrénico al denunciante.

En caso de que, el equipo especializado considere segun el relato que una
denuncia corresponde a Ley Karin, pero en las etapas siguientes del
procedimiento, el/la abogado/a, al realizar la entrevista al/la trabajador/a,
determina que no corresponde a una denuncia de Ley Karin, es dicho
funcionario/a quien debe seleccionar “eliminado por error” en DTPlus y
realizando las acciones que corresponda segun los procedimientos para
cada caso.

Ingreso de denuncias por otros medios y/o canales que no
correspondan a los definidos por la Direccion del Trabajo
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En el caso de recibir alguna denuncia por Ley Karin por un canal distinto a los indicados
en el punto a. y b. de esta Circular, se debe responder al/la denunciante indicando que,
el canal utilizado no es el pertinente para realizar la denuncia y entregar una orientacion
para que pueda ingresar la denuncia de forma adecuada, priorizando que esta se haga
de manera virtual en el portal MiDT.

Algunos de los canales o vias indicadas como no pertinentes en el punto anterior pueden
ser, por ejemplo: solicitudes OIRS (Presenciales o virtuales), llamadas telefonicas,
Oficina de Partes presenciales, casillas de Unidad de Partes digitales, correo electrénico
de funcionarios/as de la Direccién del trabajo, entre otros.

Dependiendo del tipo de ingreso, se debe dar una respuesta de acuerdo con los
mecanismos e instrucciones que correspondan a cada uno de ellos, en la cual se
recomienda incluir un texto orientador para el ingreso de denuncia, en el siguiente tenor:

“En atencion a su comunicacién/consulta/solicitud, podemos informar a usted que la
Direccion del Trabajo ha habilitado dos vias de ingreso para las denuncias de
vulneracion de derechos fundamentales asociada a Acoso Laboral, Acoso Sexual y
Violencia en el Trabajo (Ley Karin), las cuales son:

1. De manera virtual: Por medio del portal MiDT: https://midt.dirtrab.cl/. Realizando
los siguientes pasos:

[.  Hacer clic en "iniciar sesién".

Il. Escriba su RUN y clave unica, y haga clic en "INGRESA".

Si no estd registrado/a, solicite su ClaveUnica En el siguiente link:
https://claveunica.gob.cl/.

lll. Actualice sus datos (si es primera vez que accede al portal Mi DT).

IV. Ingrese al perfil "trabajador”.

V. Seleccione la opcidn "denuncias y solicitudes".

VI. Haga clic en “Ingreso de Denuncias Laborales y por Vulneracion de Derechos
Fundamentales (Ley Karin)", complete todos los datos requeridos por el
sistema, y haga clic en "siguiente" cada vez que el sistema lo solicite.

Es importante que en tipo de materia denunciada marque “Vulneracion de
Derechos Fundamentales /Ley Karin”.
VIl. Haga clic en "enviar".
2. De manera presencial:

|. Dirijase a la oficina de la Inspeccion del Trabajo mas cercana a su trabajo.
Para acceder al listado de Inspecciones y oficinas, haga click en el siguiente
link https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-propertyvalue-22792.html.

Explique el motivo de su visita: “solicito realizar una denuncia de derechos
fundamentales asociada a Acoso Laboral, Acoso Sexual y Violencia en el Trabajo”.

Para obtener mas informacién sobre coémo realizar una denuncia de este tipo, puede
acceder al siguiente link: https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-article-119311.html.”

d. Ingreso de denuncias por acoso sexual sin relacion laboral vigente

Tanto de manera presencial como virtual, en los casos de denuncia por Acoso Sexual
en que la persona denunciante se encuentre sin relacion laboral vigente, esta sera
derivada a fiscalizacién ordinaria por medio de las instrucciones vigentes para ambos
tipos de ingresos. Las materias asociadas a este tipo de denuncias se encuentran en el
titulo Il de la Circular del Departamento Inspectivo, que establece las instrucciones
especificas sobre fiscalizacion ordinarias en materias relacionadas con Ley Karin.

Enambos tipos de ingresos (Presencial y Virtual) se debe registrar en DTPlus la solicitud
de denuncia bajo la materia de Ley Karin que se informara oportunamente.

e. Denuncias laborales por incumplimiento del proceso de investigacion

En el caso que un trabajador/a, en el contexto de una denuncia de Ley Karin, acuda a
manera presencial o virtual a realizar una denuncia por no cumplimiento de medidas,
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sanciones u otra accion asociada al procedimiento de investigacién, estas deberan ser
ingresada como denuncia laboral cuya competencia y fiscalizacion es de la Direccidn
del Trabajo, de acuerdo a las materias establecidas en el tipificado por parte del
Departamento Inspectivo para estos efectos.

f. Vigencia

Las instrucciones esta Circular entraran en vigencia a partir del 01 de agosto de 2024.
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Anexo N°1

Principios rectores del procedimiento de investigacion de acoso sexual, acoso
laboral y violencia en el trabajo en la Direccion del Trabajo

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

e No discriminacion. El procedimiento de investigacion reconoce el derecho de
todas las personas participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones,
exclusiones o preferencias arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo,
maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacién,
religién, opinion politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacion
socioecondémica, idioma, creencias, participacion en organizaciones gremiales,
orientacion sexual, identidad de género, filiacién, apariencia personal,
enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier otro motivo, que tengan
por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo
y la ocupacién.

Para alcanzar este principio se deberdn considerar, especialmente, las
situaciones de vulnerabilidad o discriminaciones multiples en que puedan
encontrarse las personas trabajadoras.

* No revictimizacion o no victimizacion secundaria. Las personas receptoras
de denuncias y aquellas que intervengan en las investigaciones internas
dispuestas por el empleador deberan evitar que, en el desarrollo del
procedimiento, la persona afectada se vea expuesta a la continuidad de la lesion
0 vulneracion sufrida como consecuencia de la conducta denunciada,
considerando especialmente los potenciales impactos emocionales vy
psicologicos adicionales que se puedan generar en la persona como
consecuencia de su participacion en el procedimiento de investigacion, debiendo
adoptar medidas tendientes a su proteccion.

» Confidencialidad. Implica el deber de los participantes de resguardar el acceso
y divulgacion de la informacion a la que accedan o conozcan en el proceso de
investigacion de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo. Asimismo, el
empleador debera mantener reserva de toda la informacion y datos privados de
las personas trabajadoras a que tenga acceso con ocasion de la relacion laboral,
en virtud del articulo 154 ter del Cédigo del Trabajo. Con todo, la informacién
podra ser requerida por los Tribunales de Justicia o la Direccion del Trabajo en
el ejercicio de sus funciones.

» Imparcialidad. Es el actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, tanto en la
sustanciacion del procedimiento como en sus conclusiones, debiendo adoptar
medidas para prevenir la existencia de prejuicios o intereses personales que
comprometan los derechos de los participantes en la investigacion.

» Celeridad. El procedimiento de investigacion sera desarrollado por impulso de
la persona que investiga en todos sus tramites, de manera diligente y eficiente,
haciendo expeditos los tramites y removiendo todo obstaculo que pudiera afectar
su pronta y debida conclusion, evitando cualquier tipo de dilacién innecesaria
que afecte a las personas involucradas, en el marco de los plazos legales
establecidos.
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Anexo N°2

Guia orientadora de conceptos y conductas asociadas a Acoso Laboral, Acoso
Sexual y Violencia en el Trabajo / Ley Karin

¢ ACOSO LABORAL

De acuerdo con lo establecido en la Ley N° 21.643, el acoso laboral se entendera como
toda conducta que constituya agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o por
uno o mas trabajadores/as, en contra de otro u otros trabajadores/as, 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 o sus oportunidades en el empleo.

El acoso laboral, ademas de la agresion fisica, incluye el acoso psicoldgico, abuso
emocional o mental, por cualquier medio, amenace o no la situacién laboral.

Algunos ejemplos de acoso laboral:

o Juzgar el desempefio de un trabajador de manera ofensiva.

o Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras,
privandola de redes de apoyo social; ser aislado, apartado, excluido,
rechazado, ignorado, menospreciado, ya sea por orden de un jefe o por
iniciativa de los compafieros de trabajo.

o El uso de nombres ofensivos para inducir el rechazo o condena de la
persona.

o Usar lenguaje despectivo o insultante para menospreciar o degradar a
alguien.

o Hacer comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia,
habilidades, competencia profesional o valor de una persona.

o Obligar a un/a trabajador/a a permanecer sin tareas que realizar u
obligarle a realizar tareas que nada tienen que ver con su perfil
profesional con el objetivo de denigrarlo 0 menospreciar.

o Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien verbalmente.

o Enviar mensajes amenazantes, abusivos o despectivos por correo
electronico, redes sociales o0 mensajes de texto.

o Hacer comentarios despreciativos de otros referidos a cualquier
caracteristica personal, como género, etnia, origen social, vestimenta, o
caracteristicas corporales.

o En general, cualquier agresién u hostigamiento que tenga como
resultado el menoscabo, maltrato o humillacién, o que amenace o
perjudique la situacioén laboral o situacion de empleo.

e ACOSO SEXUAL

Se entendera por tal, aquella conducta que una persona realiza, en forma indebida, por
cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe
y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”
(Ley N°21.643, art. 2° sobre acoso sexual).

El acoso sexual implica insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores
sexuales u otras conductas verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales
como comentarios sexuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos
de realizarlas. La caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado ni
aceptado por quien lo recibe.

Algunos ejemplos de acoso sexual:

o Enviar mensajes o imagenes sexualmente explicitos o participar en acoso o
coercion sexualizada a través de plataformas digitales sin el consentimiento
del destinatario.
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o Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales o amenazar
con consecuencias negativas ante la negacion.

o Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en contra de su
voluntad mediante amenazas, manipulacién u otros medios. Contacto o
comportamiento sexual no deseado o no consensuado, que va desde
manoseos hasta violacion. Incluye contacto fisico, roce contra alguien,
pellizcos, besos deliberados no deseados.

o En general, cualquier requerimiento de caracter sexual no consentido por la
persona que los recibe.

* VIOLENCIA EN EL TRABAJO EJERCIDAS POR TERCEROS AJENOS A LA
RELACION LABORAL

Entenderemos por Violencia en el trabajo aquella ejercidas por terceros ajenos a la
relacion laboral, entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las personas
funcionarias, con ocasién de la prestacién de servicios, por parte de clientes,
proveedores, usuarios, entre otros.

Algunos ejemplos de violencia:

Gritos 0 amenazas.

Uso de garabatos o palabras ofensivas.

Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

Conductas que amenacen o resulte en lesiones fisicas, dafios materiales
en los entornos laborales utilizados por las personas funcionarias o su
potencial muerte.

o Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

O Q9 O 0

« COMPORTAMIENTOS INCiVICOS

El'incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una clara
intencion de dafiar, pero que entran en conflicto con los estandares de respeto mutuo.
A menudo surge del descuido de las normas sociales. Sin directrices claras, el
comportamiento descortés puede perpetuarse y generar situaciones de hostilidad o
violencia necesarias de erradicar de los espacios de trabajo. Al abordar los
comportamientos incivicos de manera proactiva, es posible mitigar su propagacioén y
evitar que evolucione hacia transgresiones mas graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las relaciones
laborales se debe:

o Usar untono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.

o Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo
a una actuacién amable en el entorno laboral.

o El respeto a los espacios personales del resto de las personas
trabajadoras propendiendo a consultar, en caso de dudas, sobre el uso
de herramientas, materiales u otros implementos ajenos.

o Mantener especial reserva de aquella informacién que se ha
proporcionado en el contexto personal por otra persona del trabajo, en la
medida que dicha situacién no constituya delito o encubra una situacion
potencial de acoso laboral o sexual.

e SEXISMO

Es cualquier expresion (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.

El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo hostil
defiende los prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes desafian el
estereotipo de género, los que en determinados contextos podrian dar lugar a conductas
constitutivas de acoso.
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Ejemplos, de sexismo hostil es:

o Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en
dicha condicién.

o Humory chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades
basados en dicha condicion.

o Comentarios sobre fenomenos fisiolégicos de una muijer o diversidades.

o Silenciamiento o ninguneo basado en el sexo o género.

El sexismo inconsciente o benévolo hacia las mujeres son conductas que deben
propender a erradicarse de los espacios de trabajo en tanto, no buscando generar un
dano, perpetian una cultura laboral con violencia silenciosa o tolerada. Ejemplos,
considerando el contexto y el caso concreto que se presente, son:

o Darle a una mujer una explicacion no solicitada cuando ella es experta
en el tema. Lo denominado en la literatura socioldgica como
“‘mansplaining”.

o Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que
ella termine, lo denominado en literatura sociolégica como
“manterrupting”.

o Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres
que constituyan sexismo benévolo. Estas conductas asumen que las
mujeres son menos competentes e incapaces de tomar sus propias
decisiones, lo denominado en la literatura sociolégica “sexismo
benevolente”.

¢ CONDUCTAS QUE NO CONSTITUYEN ACOSO, VIOLENCIA,
COMPORTAMIENTOS INCIVICOS O SEXIMSMO INCONSCIENTE

Se debe tener presente que existen conductas que, en general, no son consideradas
acoso y violencia, y tampoco son comportamientos incivicos, o sexismo inconsciente.
Entre ellas, debiendo considerar siempre el contexto y cada caso en particular, es
posible advertir conductas relativas a los comentarios y consejos legitimos referidos a
las asignaciones de trabajo, incluidos las evaluaciones propias sobre el desempefio
laboral o la conducta relacionada con el trabajo, la implementacién de la politica de la
Institucion o las medidas disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de
trabajo, cambiar las asignaciones de trabajo y las funciones del puesto, informar a un/a
funcionario/a sobre su desempefio laboral insatisfactorio y aplicar medidas
disciplinarias, informar a un/a funcionario/a sobre un comportamiento inadecuado,
aplicar cambios organizativos o reestructuraciones, cualquier otro ejercicio razonable y
legal de una funcién de gestion, en la medida que exista respeto de los derechos
fundamentales de las personas funcionarias y que no sea utilizado subrepticiamente
como mecanismos de hostigamiento y agresién hacia una persona en especifico.
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Anexo N°4

Tipos de tramite, orientacion y/o gestion que debe realizar el/a denunciante en el
caso que su relato no corresponda a una denuncia por Ley Karin

Evaluacion del relato

Descripcion motivo

Recomendacion

1. Aprobado solo como
Fiscalizacion

Los hechos denunciados

dan cuenta de una
infraccién  laboral que
activa fiscalizacién
ordinaria.

Se recomienda actuar
segun los procedimientos
vigentes.

2. No aprobado como vuln

eracion ni Fiscalizacion

2.1 Judicializacion

Incompetencia. Existe un
recurso de proteccion u
otro juicio pendiente que
tiene como fundamento los

Se recomienda actuar
segun los procedimientos
vigentes.

mismos hechos
denunciados.

2.2 Caducidad Incompetencia. Los | Se recomienda actuar
hechos denunciados | segun los procedimientos
superan el plazo legal para | vigentes.
interponer la denuncia,
conforme lo dispone el

articulo 486 inciso final del
Caodigo del Trabajo.

2.3 Sin Relacién Laboral | Incompetencia. Se recomienda actuar

Vigente Denunciante sin relacion | segun los procedimientos
laboral vigente. vigentes.

2.4 Funcionario/a | Incompetencia. Ellla | Se recomienda actuar

Publico/a denunciante es un/una | segun los procedimientos

trabajador/a del sector
publico, en cuyo caso la
tramitacion debe
efectuarse en Contraloria
General de la Republica.

vigentes.

2.5 No se da cuenta de
una vulneraciéon de
derechos

Los hechos descritos en la
denuncia no dan cuenta de
una vulneracion a los
derechos fundamentales
protegidos por el articulo
485 del Caddigo del
Trabajo, ni tampoco como
fiscalizacion ordinaria.

Se recomienda  actuar
segun los procedimientos
vigentes.

2.6 Corresponde a un
Derecho Fundamental
general distinto a Ley

Karin

Operar segun sefala el
procedimiento vigente
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Anexo N°7

Medidas de Resguardo a seleccionar en el sistema MIBO para las denuncias
virtuales

Para efectos de determinar las medidas de resguardo a determinar en el caso de una
denuncia de Ley Karin ingresada de manera virtual, el equipo especializado para esta
labor debera establecer las medidas en funcion de las siguientes categorias:

1. Categorias Medidas de Resguardo:

Aplicar la medida de resguardo correspondiente a la gravedad de los
Baja (B) hechos denunciados que se sefiale en su respectivo protocolo de
prevencion

Media (M) | Separacion de espacios de trabajo

Derivacion psicolégica temprana

Alta (A) Separacion total y absoluta de la/el denunciante con ellla
denunciado/a

En funcion de las categorias, se deben establecer una de las cuatro medidas indicadas
a continuacioén:

* Derivacion Psicolégica Temprana: A través de los programas que dispone el
organismo administrador respectivo de la ley N° 16.744.

* Segun Respectivo Protocolo de Prevencion.

e Separacion de Espacios de Trabajo entre las Partes.

e Separacion Total y Absoluta entre las Partes.
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JEFA (S) DEPARTAMENTO JURIDICO

JEFE (S) DEPARTAMENTO DE INSPECCION
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CIRCULAR N°:
ANT.:

MAT.: Imparte instrucciones especificas
sobre nuevo procedimiento de
investigacion de denuncias por acoso
laboral, acoso sexual y violencia en el
trabajo y pronunciamiento de investigacion
interna en la empresa de acuerdo a los
criterios de la Ley N°21.643 (Ley Karin).

17 JUL 2024

JEFE (S) DEPARTAMENTO DE RELACIONES LABORALES

JEFA DE DEPARTAMENTO DE ATENCION DE USUARIOS

SRES.(AS.) DIRECTORES(AS) REGIONALES DEL TRABAJO

SRES.(AS) COORDINADORES(AS) JURIDICOS

SRES.(AS) COORDINADORES(AS) INSPECTIVOS

SRES.(AS) COORDINADORES(AS) DE RELACIONES LABORALES

SRES.(AS) COORDINADORES(AS) DE ATENCION DE USUARIOS

SRES.(AS.) INSPECTORES(AS) PROVINCIALES Y COMUNALES DEL TRABAJO

SRES.(AS.) JEFES(AS) DE CENTROS DE CONCILIACION Y MEDIACION

La Ley N°21.643 de fecha 15.01.2024, que “modifica el Cddigo del Trabajo y otros cuerpos legales,
en materia de prevencidn, investigacion y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el
trabajo”, establece diversas disposiciones que modifican e incorporan definiciones legales, afiade
medidas de prevencién y resguardo en la materia, perfecciona los procedimientos de investigacion,
ademds de equiparar el estdndar de funcionario publico y trabajador privado, implementando y
adecuando la normativa nacional a los pardmetros establecidos en el recientemente aprobado
Convenio N°190, Sobre la Violencia y el Acoso, de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Asimismo, en virtud de lo dispuesto en el inciso 2° del articulo 211 B del Cddigo del Trabajo —
reemplazado por las modificaciones de la precitada Ley N°21.643- y mediante Decreto Supremo
N°21 de 28.05.2024 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social —en adelante el Reglamento-, se
establecieron las directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de



acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo, que sean realizadas por el empleador o por Ia
Direccion del Trabajo.

Las modificaciones legales sefialadas, imponen una serie de nuevas obligaciones a la Direccién del
Trabajo, por lo cual se considera necesario impartir instrucciones especificas referidas a la forma de
tramitacion de las denuncias, la metodologia de investigacion asociada a las mismas, asi como
respecto de la forma en que el Servicio se pronunciara sobre las investigaciones efectuadas por los
empleadores, como a continuacidn se instruye:

1.

TITULO I. CONSIDERACIONES GENERALES

Principios rectores del procedimiento

En virtud de lo dispuesto en la Ley N°21.643 y el Decreto Supremo N°21 de 28.05.2024, los
procedimientos de investigacion de acoso sexual, acoso laboral y violencia en el trabajo deberdn
guardar estricta sujecion a los siguientes principios:

a.

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

No discriminacién. El procedimiento de investigacién reconoce el derecho de todas las
personas participantes de ser tratadas con igualdad y sin distinciones, exclusiones o
preferencias arbitrarias basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia
materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion politica,
nacionalidad, ascendencia nacional, situacién socioecondmica, idioma, creencias,
participacién en organizaciones gremiales, orientacién sexual, identidad de género,
filiacién, apariencia personal, enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier otro
motivo, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en
el empleo y la ocupacién.

Para alcanzar este principio se deberdn considerar, especialmente, las situaciones de
vulnerabilidad o discriminaciones miltiples en que puedan encontrarse las personas
trabajadoras.

No revictimizacion o no victimizacidn secundaria. Las personas receptoras de denuncias y
aquellas que intervengan en las investigaciones internas dispuestas por el empleador
deberdn evitar que, en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada se vea expuesta
a la continuidad de la lesién o vulneracién sufrida como consecuencia de la conducta
denunciada, considerando especialmente los potenciales impactos emocionales y
psicolégicos adicionales que se puedan generar en la persona como consecuencia de su
participacion en el procedimiento de investigacion, debiendo adoptar medidas tendientes
a su proteccidn.

Confidencialidad. Implica el deber de los participantes de resguardar el acceso y divulgacién
de la informacion a la que accedan o conozcan en el proceso de investigacion de acoso
sexual, laboral y de violencia en el trabajo. Asimismo, el empleador deberd mantener
reserva de toda la informacion y datos privados de las personas trabajadoras a que tenga
acceso con ocasion de la relacién laboral, en virtud del articulo 154 ter del Cédigo del
Trabajo. Con todo, la informacién podra ser requerida por los Tribunales de Justicia o la
Direccién del Trabajo en el ejercicio de sus funciones.

Imparcialidad. Es el actuar con objetividad, neutralidad y rectitud, tanto en la sustanciacion
del procedimiento como en sus conclusiones, debiendo adoptar medidas para prevenir la
existencia de prejuicios o intereses personales que comprometan los derechos de los
participantes en la investigacion.



f.  Celeridad. El procedimiento de investigacion seréd desarrollado por impulso de la persona
que investiga en todos sus tramites, de manera diligente y eficiente, haciendo expeditos los
trdmites y removiendo todo obstaculo que pudiera afectar su pronta y debida conclusién,
evitando cualquier tipo de dilacion innecesaria que afecte a las personas involucradas, en el
marco de |os plazos legales establecidos.

g. Razonabilidad. El procedimiento de investigacion debe respetar el criterio légico y de
congruencia que garantice que las decisiones que se adopten sean fundadas objetivamente,
proporcionales y no arbitrarias, permitiendo ser comprendidas por todos los participantes.

h. Debido proceso. El procedimiento de investigacion debe garantizar a las personas
trabajadoras que su desarrollo serd con respeto a los derechos fundamentales, justo y
equitativo, reconociendo su derecho a ser informadas de manera clara y oportuna sobre
materias o hechos que les pueden afectar, debiendo ser oidas, pudiendo aportar
antecedentes y que las decisiones que en este se adopten sean debidamente fundadas. Se
deberd garantizar el conocimiento de su estado a las partes del procedimiento
considerando el resguardo de los otros principios regulados en la presente Circular.

i.  Colaboracién. Durante la investigacion las personas deberdn cooperar para asegurar la
correcta sustanciacion del procedimiento, proporcionando informacién util para el
esclarecimiento y sancién de los hechos denunciados, cuando corresponda.

2. Definiciones

Para los efectos de este procedimiento deberd estarse a las definiciones sefialadas en el articulo 2°
del Codigo del Trabajo -modificado por la Ley N°21.643- y las dispuestas en los articulos 3°, 4°y 23
inciso 1° del Decreto Supremo N°21 de 28.05.2024, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social.
Asimismo, debera tenerse presente lo desarrollado en el Dictamen N°362/19 de 07.06.2024 que
interpreta la Ley N°21.643 y recopila la doctrina del Servicio sobre estas materias.

3. Plazos

Los plazos indicados en este titulo son de dias habiles, entendiéndose que son inhabiles los dias
sabados, domingos y festivos, a menos que expresamente se sefiale lo contario, en virtud de lo
dispuesto en el articulo 1° del Decreto Supremo N°21 de 28.05.2024 del Ministerio del Trabajo y
Prevision Social.

En este sentido, se hace presente que los principales plazos establecidos por la Ley N°21.643
relacionados con la actuacion del Servicio, corresponden a la indicacion de las medidas de resguardo
al empleador dentro de los dos dias habiles siguientes al ingreso de la denuncia y el plazo de treinta
dias habiles, contados también desde el ingreso de la denuncia, para el término de todo el
procedimiento de investigacion.

Para los efectos de este procedimiento, en caso que, la denuncia haya sido ingresada por el/la
trabajadora o por la/el empleador en un dia inhébil, en virtud de la precitada norma, se considerara
que ella ha sido ingresada e interpuesta el dia habil siguiente.

En relacion a lo anterior, cabe hacer presente que, en virtud del plazo dispuesto en el inciso séptimo
del articulo 486 del Cédigo del Trabajo correspondiente a sesenta dias habiles judiciales (de lunes a
sabado con excepcion de los dias domingos y festivos) para interponer una denuncia en sede laboral
-ampliables hasta noventa en caso de denuncia ante la Direccién del Trabajo-, se deberd tener en
consideracion este plazo de caducidad de la accion para efectos de determinar el tiempo de
duracion de la investigacion.

En atencion a los tiempos de gestion y estructura de planificacién de cada una de las regiones,
corresponderd a cada Director/a Regional, a través de instrucciones internasy en el ejercicio de sus
facultades, establecer los plazos de cada etapa de tramitacién de estos procedimientos,
considerando siempre dar cumplimiento a los plazos legales establecidos para las diferentes
actuaciones del Servicio y considerando siempre el cumplimiento de las presentes instrucciones.



4. Competencia Territorial

Una vez interpuesta la denuncia y notificado el empleador del inicio de la investigacién con la/las
correspondientes medidas de resguardo, serd competente para su investigacién la Inspeccion del
Trabajo del lugar en donde ocurrieron los hechos vulneratorios.

5. Medidas de resguardo

De acuerdo a lo dispuesto en el inciso cuarto del art. 211-B bis del Cédigo del Trabajo, a partir del
momento del ingreso de una denuncia por acoso sexual, acoso laboral o violencia en el trabajo ante
la Inspeccion del Trabajo, comienza a computarse el plazo de dos dias hébiles para que el Servicio
indique al empleador las medidas de resguardo que debe implementar de manera inmediata para
efectos de resguardar eficazmente la integridad de los trabajadores.

El inciso segundo del citado articulo 211-B bis sefiala que, para la adopcién de las medidas de
resguardo se debera “considerar la gravedad de los hechos imputados, la seguridad de la persona
denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo. Entre otras, las medidas a
adoptar considerardn la separacion de los espacios fisicos, la redistribucién del tiempo de la jornada
y proporcionar a la persona denunciante atencidn psicolégica temprana, a través de los programas
que dispone el organismo administrador respectivo de la ley N° 16.744”, asimismo, en esta etapa del
procedimiento adquiere especial relevancia la perspectiva de género como criterio para determinar
las medidas de resguardo.

Sobre este respecto, cabe recalcar que las medidas descritas por la disposicién legal citada no tienen
el cardcter de taxativas, sino que deberan ser indicadas teniendo en cuenta las particularidades del
caso concreto, sin que los ejemplos indicados en la ley impliquen una limitante.

Asimismo, se hace presente que, durante la sustanciacion de la investigacidn, las medidas de
resguardo podran modificarse con el objetivo de resguardar eficazmente la vida y salud de los
involucrados en el procedimiento y que en ningun caso podran ser gravosas o perjudiciales para la
persona denunciante, ni producir algun tipo de menoscabo.

6. Aplicacion supletoria Circular N°28 de 03.02.2017

En todo aquello que no resulte contradictorio con la presente Circular, regird supletoriamente lo
establecido en la Circular N°28 de 03.02.2017 del Departamento Juridico, la cual se adjunta como
anexo a la presente.

TITULO II. DEL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION DE DENUNCIAS DE ACOSO LABORAL, ACOSO
SEXUALY VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

A. PROCEDIMIENTO ESPECIAL DENUNCIAS DE ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA EN
EL TRABAJO

El presente procedimiento regulard la tramitacion de las denuncias por acoso sexual, acoso laboral
y violencia en el trabajo, sean verticales u horizontales, que corresponda sustanciar a la Direccidn
del Trabajo, interpuestas por la persona denunciante o derivadas por el empleador.

I.  ETAPA 1: INGRESO DE LA DENUNCIA

Encargado de esta etapa: Asistente Laboral/ Equipo especializado DAU.

Como se indico en el Titulo | numerales 2y 6, se hace presente que, para el caso de denuncias por
acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo interpuestas en la Direccién del Trabajo, la
ley establece el plazo de dos dias habiles para que el Servicio notifique e indique al empleador las



medidas de resguardo que debe adoptar para proteger a sus trabajadores, razén por la cual la
duracion de esta primera etapa (que incluye ingreso, indicacién de medidas de resguardo,
notificacion al empleador y derivacién a la linea juridica) no puede, en ningtin caso, superar este
plazo.

Asimismo, desde la fecha de ingreso de la denuncia, comienza a computarse el plazo de 30 dias
habiles, establecido por la ley y su correspondiente Reglamento, para poner término a todo el
procedimiento de investigacion.

I.A) FORMAS DE INGRESO

Las denuncias de acoso laboral, acoso sexual y/o violencia en el trabajo podréan ingresar a través de
las siguientes vias:

1. De manera presencial en la Inspeccion del Trabajo: La denuncia presencial en las
Inspecciones del Trabajo puede ingresar de manera oral o escrita. Serd el Asistente Laboral
de la oficina quien realice la primera atencién, realizando las preguntas pertinentes para
derivar segln el tipo de denuncia. Para el caso en que la persona trabajadora ingrese la
denuncia de forma oral, el Asistente Laboral debera levantar un acta dejando constancia de
la denuncia interpuesta, de la cual se entregard una copia al denunciante, segtin lo dispone
la circular sobre esta materia del Departamento de Atencién de Usuarios de la Direccién del
Trabajo.

De tratarse de una denuncia por materias que corresponden a esta circular, sin mas tramite
y dentro del dia de recepcién de la denuncia, se derivara mediante Gesdoc al/la abogado/a
de la Inspeccion o a quien lo subrogue en sus funciones, para su tramitacidn
correspondiendo a la linea juridica el analisis de antecedentes seg(n las reglas establecidas
en la Etapa 2 del Titulo Il de la presente circular.

En los casos de denuncia presencial, sera el abogado/a de oficina o quien lo subrogue,
dentro del plazo legal de dos dias hébiles desde el ingreso de la denuncia, quien debe
determinar y notificar las medidas de resguardo al empleador y generar la correspondiente
comision en DTPlus de acuerdo a lo indicado en el numeral 2 de la Etapa 2 de esta Circular.

2. Denuncia via MiDT: La denuncia también podrd ser ingresada virtualmente a través del
portal web MiIDT con usuario y clave (nica de la persona denunciante. En este caso, la
denuncia serd revisada por el equipo especializado del Departamento de Atencién de
Usuarios de la Direccién Nacional de manera centralizada, quien luego derivara al/la
Coordinador/a Juridico regional mediante el sistema informatico correspondiente, de
acuerdo a los criterios desarrollados en el punto 1.B) de esta Circular.

3. Derivacién de denuncia por parte del empleador: El empleador tiene la posibilidad de
derivar una denuncia que se haya ingresado en la empresa, establecimiento o servicio, para
que sea la Inspeccion del Trabajo la encargada de llevar a cabo el procedimiento de
investigacion.

En este caso, el ingreso se realizara a través del portal MiDT con usuario y clave Gnica del
empleador. El empleador debe acompafiar los antecedentes necesarios para tramitar |a
denuncia e indicar cudles fueron las medidas de resguardo adoptadas. Este ingreso se
cargara a la plataforma de SUAC del/la Coordinador/a Juridico quien debera derivar al/la
abogado/a de oficina, o quien lo subrogue en sus funciones, para dar inicio a la etapa de
analisis de antecedentes.

Para el caso en que la derivacion se efectuare de manera presencial, el Asistente Laboral
deberd orientar al empleador acerca de la via virtual para efectuar este tramite.

Situaciones Especiales




e Ingreso de denuncia por dirigente sindical: Un dirigente sindical podra interponer una

denuncia ya sea por una afectacidn propia o en representacién de un socio/a del sindicato
de acuerdo con lo dispuesto en el numeral 2 del articulo 220 del Cédigo del Trabajo. Para el
caso de denuncia por afectacion propia de dirigente sindical esta podrd ingresar de manera
presencial o virtual siguiendo los criterios hasta aquf descritos. No obstante, para el caso de
denuncias ingresadas en representacion de un socio/a en particular, s6lo podran ser
ingresadas de manera presencial, y éstas deberdn exhibir y acompafiar poder simple de
representacion, pudiendo aquel ser otorgado en el mismo acto de ingreso de denuncia si la
persona afectada estuviere presente.
Por su parte, en aquellos casos en que la conducta vulneratoria afecte al dirigente sindical,
debera considerarse de manera preferente la tramitacion de la denuncia mediante el
Procedimiento Administrativo Especial de Tutela de la Libertad Sindical regulado en la
Circular N°28 de 2017 en atencidn a que existiria una vulneracién al derecho a la libertad
sindical.

® A requerimiento del Tribunal: Cuando el tribunal solicita informe en una causa particular.
En estos casos se deberd tener en consideracién el plazo otorgado por el tribunal para la
remision del informe requerido con lo cual culmina la actividad del Servicio en estos casos.
El/la Coordinador/a Juridico serd el encargado de dar curso a la solicitud de acuerdo con los
criterios establecidos en la presente Circular. :

® Ingreso de denuncia por trabajador haciendo uso de licencia médica: Se hace presente que
la Direccién del Trabajo es competente para ingresar una denuncia e iniciar su tramitacién
en el caso que la persona denunciante se encuentra haciendo uso de permiso por licencia
médica.

1.B) CRITERIOS PARA DERIVAR DENUNCIA

Cualquiera sea la forma de ingreso, correspondera al Asistente Laboral/Equipo especializado DAU
efectuar la evaluacién preliminar de la denuncia de acuerdo a los siguientes parametros:

a. Que la denuncia contenga los elementos minimos que permitan su tramitacién, de acuerdo
con lo dispuesto en el articulo 11 del Reglamento de la Ley N°21.643:

- Identificacién de la persona afectada, con su nombre completo, nimero de cédula de
identidad y correo electrénico personal, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 516
del Codigo del Trabajo. En caso de ser distinta del denunciante deberd indicar dicha
informacion y la representacién que invoca.

- Identificacion de la o las personas denunciadas y sus cargos, cuando sea posible.

- Vinculo organizacional que tiene la persona afectada con la o las personas denunciadas.
En caso de que la persona denunciada sea externa a la empresa, indicar la relacién que
los vincula.

- Relacion de los hechos que se denuncian.

- Identificacion de la empresa y su RUT o, en su defecto, identificar al representante
conforme a lo dispuesto en el articulo 4° del Cédigo del Trabajo.

En el caso en que la denuncia no contenga los elementos minimos que permitan su tramitacién,
se debera comunicar al denunciante que esta no podra ser ingresada, y que para efectos de iniciar
un procedimiento de investigacion debera efectuar un nuevo ingreso con los antecedentes
suficientes.

b. La existencia de relacion laboral vigente

En atencion a que el inciso quinto del articulo 486 del Cédigo del Trabajo confiere legitimacién activa
a la Direccion del Trabajo para interponer una denuncia judicial en el caso que esta tome
conocimiento de una vulneracién de derechos fundamentales actuando dentro del dmbito de sus
atribuciones establecidas en el DFL N°2 de 1967 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, el



Servicio solo resulta competente para investigar aquellas denuncias por acoso y/o violencia en el
trabajo mientras exista relacion laboral vigente.

No obstante lo anterior, para los casos de denuncia por acoso sexual, en que el denunciante se
encuentre sin relacion laboral vigente, se debera iniciar una fiscalizacion ordinaria para efectos de
investigar los riesgos psicosociales existentes al interior de la em presa, establecimiento o servicio.

Por ultimo, para el caso en que se determine que la denuncia corresponde en los hechos a un
reclamo por término de relacion laboral, el Asistente Laboral/Equipo especializado DAU deber3
orientar al trabajador para efectos de indicarle los medios existentes para ingresar un reclamo por
término de relacion laboral.

¢. Que la denuncia haya sido interpuesta dentro del plazo legal de sesenta dias habiles
judiciales desde la ocurrencia de los hechos.

En conformidad a lo dispuesto en inciso final del articulo 486 del Cédigo del Trabajo, el plazo para
interponer una denuncia judicial por materias de vulneracién de Derechos Fundamentales, entre las
que se encuentran las reguladas por la Ley N°21.643, es de sesenta dias hébiles judiciales desde que
se ha producido la vulneracién, ampliables hasta noventa dias en caso de denuncia ante la Direccién
del Trabajo. En atencién a lo anterior, la Direccién del Trabajo no tendrd competencia para ingresar
denuncias habiendo transcurrido este plazo.

Asimismo, para los casos de denuncia por acoso sexual interpuesta fuera de plazo, debera siempre
iniciarse una fiscalizacion ordinaria para efectos de investigar los riesgos psicosociales existentes al
interior de la empresa, establecimiento o servicio.

d. Que la denuncia no haya sido interpuesta por un funcionario publico

De acuerdo con sus atribuciones legales, la Direccién del Trabajo tiene competencia para fiscalizar
el cumplimiento de la normativa laboral cuando exista una relacién de trabajo de caracter privada.
A contrario sensu, el Servicio no tiene competencia para iniciar una investigacion en aquellos casos
en que la denuncia haya sido presentada por un funcionario ptblico. Asi entonces, recibida una
denuncia por parte de un funcionario publico, se notificard al usuario que la Direccién no es
competente para sustanciar su denuncia y se le indicard que debe ingresarla en virtud de lo
dispuesto por la Ley N°21.643. Asimismo, se derivara la denuncia al Servicio correspondiente de
acuerdo con las instrucciones actualmente vigentes.

e. Que los hechos denunciados no se encuentren judicializados

En conformidad con lo dispuesto en el inciso final del articulo 485 del Caodigo del Trabajo y las reglas
generales de la competencia, no podrd iniciarse una investigacién por vulneracién de derechos
fundamentales si del relato de la persona denunciante se desprende que se ha ingresado una accidn
de proteccion u otra accién judicial que se refiera a los mismos hechos. Se informara debidamente
la imposibilidad de tramitacién a la persona denunciante.

f. Derivacion a Fiscalizacién Ordinaria

Para el caso en que la denuncia presentada no corresponda a materias de acoso laboral, acoso
sexual o violencia en el trabajo, pero sf pueda enmarcarse dentro de una infraccién laboral que, de
lugar a una fiscalizacién laboral ordinaria, serd inmediatamente derivada a la Unidad Inspectiva
para evaluar su tramitacion a través del procedimiento ordinario de fiscalizacién.

g. Derivacion al Procedimiento General de Investigacion de Vulneracién de DDFF contenido
en la Circular N°28.

Para el caso en que la denuncia presentada no corresponda a materias de acoso laboral, acoso
sexual o violencia en el trabajo, pero si pueda enmarcarse en una denuncia por vulneracién de
derechos fundamentales general, serd inmediatamente derivada al/la abogado/a de oficina para
evaluar su admisibilidad a través del procedimiento general de vulneracién de derechos
fundamentales.



h. La denuncia corresponde a materias de Acoso Laboral, Acoso Sexual o Violencia en el
Trabajo.

-Si la denuncia fue ingresada de manera presencial:

Para el caso en que la denuncia corresponda efectivamente a materias reguladas por la Ley
N“21.643, y haya sido ingresada de manera presencial, corresponder3 al Asistente Laboral derivarla
de inmediato al/la abogado/a de oficina o, en su defecto, al Jefe/a de Oficina para que este efectie
el andlisis de los antecedentes y determine las medidas de resguardo a adoptar por el empleador,
dentro de 2 dias habiles desde el ingreso de la denuncia. En este caso correspondera al/la
abogado/a de oficina o el Jefe/a de Oficina, segin corresponda, o a quien lo subrogue en sus
funciones, este debe registrar la denuncia en el Sistema DTPlus, incluyendo las medidas de
resguardo en el “Campo Observacién Evaluador”. Estas medidas seran notificadas a la persona
denunciante y al empleador de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 508 del Codigo del Trabajo.

- Si la denuncia fue ingresada via MiDT:

Para el caso que la denuncia corresponda efectivamente a materias reguladas por la Ley N°21.643,
y haya sido ingresada via web, el equipo especializado DAU debera determinar las medidas de
resguardo con los antecedentes que cuenta, dentro del plazo de 2 dias habiles desde el ingreso de
la denuncia. Estas medidas seran notificadas a la persona denunciante y al empleador de acuerdo
con lo dispuesto en el articulo 508 del Cédigo del Trabajo.

Luego, mediante el sistema informético, el Asistente Laboral del mencionado equipo especializado
deberd remitir la denuncia al/la Coordinador/a Juridico de la Region correspondiente para que
designe al/la abogado/a encargado de efectuar el analisis de los antecedentes. En este sentido, se
hace presente que, si bien la responsabilidad en esta etapa recae sobre el Asistente Laboral o el
funcionario a cargo del equipo especializado del Departamento de Atencién de Usuarios, la gestion
particular de intermediar entre este y el abogado/a de oficina en los casos en que la denuncia
ingresa via MiDT, corresponde al/la Coordinador/a Juridico.

Los criterios para el establecimiento de las medidas de resguardo se desarrollan en un Anexo que
complementara la presente Circular, el cual serd aplicable tanto para los casos de ingreso de
denuncia via presencial y via MiDT.

Il. ETAPA 2: ANALISIS DE ANTECEDENTES

Encargado de esta etapa: abogado/a de oficina.

El encargado de esta etapa es el/la abogado/a de oficina. En caso de ausencia de abogado/a, el
analisis del contenido y antecedentes de la denuncia seré realizado por el Jefe/a de la oficina
respectiva, pudiendo ser asistido por el/la Coordinador/a Juridico regional.

Correspondera al encargado de esta etapa efectuar una revision de los criterios evaluados por el
Asistente Laboral o el equipo especializado del DAU en la etapa de ingreso 1.B) de esta Circular,
incluyendo las medidas de resguardo indicadas por este. Es decir, corresponde al/la abogado/a de
oficina, efectuar una nueva revisién a los pardmetros ya analizados por el Asistente Laboral
cuando la denuncia fue ingresada via MiDT. En esta misma linea, debera revisar los registros del
Servicio relacionados con Ley N°21.643, es decir, si acaso existe aviso del empleador de investigacion
interna por los mismos hechos, o registro de finiquito de la persona denunciante, etc.

Para el caso de la denuncia presencial, una vez efectuada la derivacién correspondiente al/la
abogado/a de oficina para que efectte el anélisis de los antecedentes aportados por el denunciante,
aquel debera determinar las medidas de resguardo, y deberd registrar en DTPlus tanto la denuncia



misma como las medidas de resguardo las que debers registrar en “Campo Observacién Evaluador”,
pues como se indico en el punto h del Titulo | B) de la presente Circular, en caso de ingreso
presencial, le corresponde al abogado/a de oficina sefialar las medidas de resguardo al empleador
dentro del plazo de dos dias habiles de ingresada la denuncia.

Para el caso de denuncias ingresadas via MiDT, el Asistente Laboral derivara la denuncia al/la
Coordinador/a Juridico, quien a su vez la derivar4 al/la abogado/a de oficina, correspondiente para
efectuar este andlisis y tramitacion (en este caso ya se indicaron medidas de resguardo por el
Asistente Laboral del nivel central, las cuales, de todas formas, deben ser revisadas por el
abogado/a).

1. Anadlisis de los antecedentes aportados por el denunciante

Teniendo a la vista los antecedentes aportados por el denunciante, el/la abogado/a de inspeccién
debera tomar contacto con la persona denunciante para efectos de llevar a cabo la entrevista
correspondiente. Esta entrevista deberd efectuarse, preferentemente, de manera presencial o a
través de la plataforma Teams, no obstante el abogado/a podra evaluar, dadas las circunstancias
propias de la persona denunciante o de la carga de trabajo, si esta puede realizarse a través de otros
medios como via telefénica, correo electrénico u otro.

En esta instancia del procedimiento cobra relevancia el principio de no revictimizacion o no
victimizacién secundaria, en el entendido que el/la abogado/a deberd tener presente el relato de
los hechos ya efectuado por el denunciante en la etapa de ingreso, para efectos de evitar la
reiteracion de preguntas en una segunda entrevista. De esta manera, las preguntas del/la
abogado/a deben ser dirigidas a aclarar puntos oscuros o a complementar el relato del denunciante
para evitar la revictimizacidn, especialmente si el ingreso de la denuncia fue de forma presencial.,

Como se indicd mds arriba, el/la abogado/a de oficina deberd revisar los criterios de ingreso ya
aplicados por el Asistente Laboral, en este sentido, el andlisis de los antecedentes se efectuars de
acuerdo a los siguientes criterios:

i. Que los hechos denunciados den cuenta efectivamente de Acoso Sexual, Acoso Laboral
y/o Violencia en el Trabajo.

Para el caso en que la denuncia presentada no corresponda a materias de Acoso Laboral,
Acoso Sexual o Violencia en el Trabajo, pero si pueda enmarcarse en una fiscalizacién
laboral ordinaria, serd derivada inmediatamente a la Unidad Inspectiva para evaluar su
tramitacion a través del procedimiento ordinario de fiscalizacign.

Para el caso en que la denuncia presentada no corresponda a materias de Acoso Laboral,
Acoso Sexual o Violencia en el Trabajo, pero si pueda enmarcarse dentro de una denuncia
por vulneracion de derechos fundamentales ordinaria, serd derivada inmediatamente al/la
abogado/a de oficina para evaluar su admisibilidad a través del procedimiento general de
vulneracion de derechos fundamentales.

Para los casos en que la denuncia no corresponda a ninguna de las materias descritas, se
comunicard al usuario que la denuncia no serd tramitada y se comunicard al usuario esta
circunstancia mediante la notificacion establecida en el art. 508 del Caodigo del Trabajo. En
todos estos casos se deberd registrar esta gestion en el sistema informatico
correspondiente.

Se hace presente que, para el caso en que el/la abogado/a, en esta etapa, considere que
una denuncia derivada por el Asistente Laboral no corresponde a materias de Ley N°21.643,
el/la abogado/a deberd alzar las medidas de resguardo indicadas por el Asistente Laboral, y
notificar a la persona denunciante y al empleador de esta determinacién.

ii. Vigencia del plazo para interponer la denuncia. Si la denuncia ha sido interpuesta fuera de
los plazos legales para iniciar una eventual accién judicial, se considerara extemporanea, no



iii.

2.

podra ser tramitada y se comunicara al usuario esta circunstancia mediante la notificacién
establecida en el art. 508 del Codigo del Trabajo y se registrara dicha actuacion en el sistema
informdtico que corresponda. Ello conforme lo dispone el articulo 486 inciso final del Cédigo
del Trabajo, norma en la que el legislador ha otorgado un plazo de 60 dias habiles para
interponer la denuncia judicial. Es del caso sefialar que cuando el trabajador interpone una
denuncia por vulneracién de Derechos Fundamentales en la Inspeccién del Trabajo el plazo
antes referido se suspende, y sigue corriendo una vez concluido el trdmite ante la sefialada
Inspeccion. Con todo, no se puede denunciar al Tribunal transcurridos mas de noventa dias
hébiles contados desde la fecha de la conducta vulneratoria de los Derechos
Fundamentales. Tal circunstancia debe comunicarse al denunciante.

Asimismo, habra que distinguir si la vulneracion consistié en un hecho que se agoto en su
ejecucion o se trata de una conducta vulneratoria que perdura en el tiempo, en este Gltimo
caso cabe entender que el plazo de caducidad se encuentra pendiente.

Especificamente para los casos de denuncia por Acoso Sexual interpuesta fuera de plazo o
en que el denunciante se encuentre sin relacién laboral vigente, si bien no podra ser
tramitada por este procedimiento especial, deberd siempre iniciarse una fiscalizacién
ordinaria para efectos de investigar los riesgos psicosociales existentes al interior de la
empresa, establecimiento o servicio.

Para el caso en que se determine que la denuncia corresponde en los hechos a un reclamo
por término de relacién laboral, el Asistente Laboral de la Unidad de Atencian de Usuarios
deberd orientar al trabajador para efectos de indicarle los medios existentes para ingresar
un reclamo por término de relacion laboral.

Cabe sefalar que las situaciones de acoso laboral y/o sexual pueden extenderse en el
tiempo con conductas con velo de legalidad que ocultan situaciones vulneratorias. A modo
ejemplar, ante la negativa a requerimientos sexuales o ante un hecho de acoso laboral se
impide el ascenso al trabajador/a afectado/a, aqui el hecho matriz del acoso puede estar
caduco, mas no sus efectos, los cuales son en si mismos indicios de una conducta de acoso
labaoral.

Para el caso en que el despido ocurra durante una investigacion en curso, se proseguira
hasta la confeccion del informe de exposicion el cual serd entregado al denunciante para
efectos de que pueda ser utilizado como medio de prueba en sede judicial.

Existencia de recurso de proteccion u otro juicio pendiente que tenga como fundamento
los mismos hechos. Al efecto, bastara que dicha circunstancia sea comprobada por el
funcionario en los registros del Portal del Poder Judicial o que conste de los antecedentes
aportados por el denunciante. Habiendo acciones pendientes ante un drgano de la
jurisdiccion donde se discutan los mismos hechos materia de la denuncia administrativa, la
denuncia no sera tramitada y se comunicard al usuario esta circunstancia mediante la
notificacion establecida en el art. 508 del Codigo del Trabajo (esta gestion debe registrarse
en el sistema informdtico que corresponda). En caso de dudas acerca de la aplicacion
concreta de este criterio, el/la abogado/a o funcionario a cargo de la recepciéon de la
denuncia deberd requerir el parecer de la coordinacion juridica respectiva.

Revisién de las medidas de resguardo indicadas por el Asistente Laboral (si el ingreso fue
via MiDT) o indicacion de las medidas de resguardo (en caso de ingreso presencial)

Como se sefiald en el literal h del Titulo | B) de la presente Circular, en el caso que la denuncia haya
ingresado de manera presencial, el Asistente Laboral derivara la denuncia al abogado/a de oficina
para que sea este quien determine las medidas de resguardo dentro de los dos dias habiles
siguientes al ingreso de la denuncia.

Por su parte, en el mismo apartado de esta Circular se indica que, para el caso de denuncia
ingresada via MiDT, el Asistente Laboral del nivel central debera indicar al empleador las medidas
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de resguardo, dentro de los dos dias hébiles siguientes al ingreso de la denuncia, las que debera
implementar para efectos de asegurar la integridad fisica y psiquica del denunciante.

No obstante, estas medidas podran ser revisadas a lo largo del procedimiento, por lo cual, en esta
etapa, el/la abogado/a encargado de analizar los antecedentes de la denuncia, debera determinar
si las medidas de resguardo indicadas por el Asistente Laboral resultan eficaces y proporcionales
para asegurar la integridad del denunciante y, en caso de estimarlo necesario deberd determinar
nuevas medidas que cumplan con estos objetivos. Estas medidas seran notificadas de acuerdo con
lo dispuesto en el articulo 508 del Cédigo del Trabajo.

Una vez finalizada la etapa de revision de antecedentes y medidas de resguardo efectuada por el/la
abogado/a de oficina, se derivara la denuncia al/la Coordinador/a Juridico para efectos de que se
conforme la fiscalia que llevard la investigacion, esto en consideracion a las diferencias de estructura
e investigacion en las distintas regiones del pafs, particularmente en lo relativo a la existencia de
Unidades Regional de Derechos Fundamentales o su inexistencia.

1l. ETAPA 3: DE INVESTIGACION
Encargado de esta etapa: Fiscalia conformada por abogado/a e Inspector/a de terreno
1. Objetivo de la Investigacién

El objetivo final de todo el procedimiento de investigacién que aqui se describe es la busqueda
indiciaria de hechos que permitan acreditar, especialmente ante un tribunal, la existencia de acoso
sexual, acoso laboral o violencia en el trabajo, los cuales deben quedar necesariamente plasmados
en el Informe de Investigacion. Es decir, haciendo aplicacién de los métodos de investigacion, se
busca establecer la existencia de indicios que pudieren ser constitutivos de acoso laboral, acoso
sexual y/o violencia en el trabajo lo que debe constar en el Informe de Investigacion.

2. Prueba indiciaria

Sobre este punto, cabe recalcar el hecho de que el legislador consagré la prueba de indicios en
materia de Derechos Fundamentales, como una forma de atenuacién del estdndar probatorio
ordinario, al sefialar que cuando de los antecedentes aportados por la parte denunciante resulten
indicios suficientes de que se ha producido la vulneracién de derechos fundamentales,
corresponderd al denunciado explicar los fundamentos de las medidas adoptadas y de su
proporcionalidad (articulo 493 del Cédigo del Trabajo).

Este alivio en la carga probatoria se sustenta en que el trabajador se encuentra en una posicién
desmejorada en términos de acceso a la prueba respecto del empleador, situacidn que resulta adn
mas palpable en casos de vulneracién de Derechos Fundamentales en los cuales las conductas
vulneratorias resultan en extremo dificiles de acreditarse. De este modo, en estos casos, |a ley ha
establecido una exigencia menor al estandar probatorio comun, bastando la existencia de una
sospecha razonable de que la conducta lesiva se ha producido, para que sea el empleador quien, en
ese caso, deba dar cuenta de la proporcionalidad de sus actos.

De esta manera, podemos sefialar los siguientes elementos como parametros para la determinacion
de la existencia indiciaria de hechos que pudieren ser constitutivos de conductas de Acoso Sexual,
Acoso Laboral y/o Violencia en el Trabajo:

i.  NUmero de hechos evidenciados (uno o mas, aunque sélo uno de entidad suficiente podria
bastar para acreditar una vulneracion).

ii.  Concordancia de los hechos (deben apuntar a una misma direccién).

iii.  Plausibilidad (que los hechos del indicio se encuentren debidamente acreditados)
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iv.  Coherencia (que las inferencias sean racionales y se correspondan con los dictados del buen
sentido y de la ldgica).

3. Constitucion de Fiscalia

Una vez efectuado el andlisis de antecedentes y habiéndose revisado las medidas de resguardo por
el/la abogado/a de oficina, corresponder al/la Coordinador/a Juridico/a o al/la Jefe/a de Unidad
de Derechos Fundamentales constituir la fiscalia encargada de llevar a cabo la investigacion, la cual
estard integrada por un/a abogado/a y un/a Inspector/a de Terreno designado para estos efectos.

En caso de que la Inspeccién no cuente con abogado/a, éste sera designado por el/la Coordinador/a
Juridico, si por el contrario cuente con mas de uno, dicha designacién recaera en el/la Jefe/a de
Oficina y/o el/la Coordinador/a Juridico. En aquellas regiones donde exista una Unidad Regional de
Derechos Fundamentales estas destinaciones las hara el/la Jefe/a de dicha Unidad. De cualquier
manera, para efectos operativos, las jefaturas correspondientes podran coordinarse con objeto de
determinar especificamente quien constituira la fiscalia en un caso concreto,

En el caso que denuncia involucre aspectos relativos a discriminacién o violencia en razén de género,
debera considerarse esta circunstancia para los efectos de designar a los integrantes de la fiscalia,
en especial su experiencia y calificacion en la materia. Si la vulneracién afecta a la honra, la vida
privada o se trata de un acoso sexual, se deberd mantener la reserva que exige el caso y realizar la
investigacion sin afectar la dignidad del o la trabajadora.

La designacion de Fiscalia debe registrarse en el sistema DTPlus.
4. Planificacidn de la investigacion.

Para el desarrollo de su funcién, la Fiscalia, debera tener siempre presente los plazos con que
cuenta, ya sean legales o internos, situacién que debe quedar establecida en el expediente de
investigacion, a través de un cronograma de acciones generales y especificas a ejecutar. Las
actuaciones de la Fiscalia deberan orientarse a determinar y realizar aquellas diligencias que
considere pertinentes, Utiles y conducentes para el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Esta investigacion se considerard de urgencia para los efectos de su asignacién, anticipandose a la
asignacion mensual. Asimismo, gozara de preferencia en su tramitacién. Por lo anterior, el/la Jefe/a
de Oficina debera arbitrar todas las medidas necesarias para el cumplimiento de dicho caracter.

5. Metodologia de la Investigacién

Contempla los siguientes elementos, que se encuentran desarrollados en Anexo com plementario a
esta Circular:

® Pauta de Investigacion
® Desarrollo de la Investigacién
® Informe de Investigacion

6. Constatacidn de otras vulneraciones no denunciadas.

En el caso que durante la investigacién se constaten antecedentes de vulneracién de otros derechos
fundamentales que afecten a personas distintas del denunciante, que no han sido denunciados, el
fiscalizador deberd informar al/la abogado/a responsable de |a fiscalfa, a fin de proponer al Jefe/a
de Oficina o Jefe/a de la Unidad de Derechos Fundamentales segln corresponda, la formulacion de
una denuncia de oficio, previa entrevista con el o los afectados, de acuerdo a lo establecido en el
Articulo 486, inciso 5°, del Cédigo del Trabajo.
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Si, por el contrario, los antecedentes recabados en la visita inspectiva regulada por esta Circular,
dan cuenta de otros trabajadores afectados con los hechos denunciados o de otros hechos
vinculados a la denuncia en curso que afectan al denunciante, el fiscalizador deber ampliar su
fiscalizacién y dar cuenta de ello en el respectivo informe de la investigacién.

7. Vulneraciones que constituyan a la vez infraccién a las disposiciones del Cédigo del
Trabajo o leyes complementarias.

Para el caso en que, durante la investigacién por Acoso Laboral, Acoso Sexual y/o Violencia en el
Trabajo se evidencie la existencia de infracciones a disposiciones comunes del Cédigo del Trabajo,
en coordinacién con el/la abogado/a que conforma la Fiscalia, el/la Inspector/a de Terreno iniciara
paralelamente un procedimiento de fiscalizacién ordinaria de oficio para efecto de consignar los
hechos constatados y de cursar las multas correspondientes, el cual serd considerado como una
fiscalizacion independiente a la hora de determinar su carga de trabajo mensual. En este sentido:

- Serd obligatorio para el/la inspector/a cursar las infracciones relacionadas con materias de
Ley Karin (Ley N°21.643), de acuerdo con tipificador.

- Asimismo, aunque no correspondan propiamente a materias reguladas por Ley Karin (Ley
N°21.643), el/la inspector/a debera cursar aquellas multas que tengan relacién directa con
los hechos investigados.

- Para el caso en que se detecten infracciones que no tengan relacién con los hechos
denunciados, se deberé efectuar la derivacién a la Unidad Inspectiva para iniciar el
procedimiento de fiscalizacion correspondiente.

De esta manera, teniendo en cuenta lo sefialado anteriormente, el/la Inspector/a de Terreno debera
crear una nueva comision ordinaria de oficio en el sistema DTPlus y elaborar un informe exposicién,
para lo cual podrd valerse de los hechos ya constatados en el procedimiento de investigacién de
Acoso Sexual, Acoso Laboral y/o Violencia en el Trabajo, todo lo anterior para efectos de evitar la
duplicidad de funciones y utilizar més eficientemente el trabajo del/la Inspector/a. El proceso de Ia
creacion de la fiscalizacion, asignacion, confeccién del informe de exposicién, confeccién de la
resolucion de multa, notificacién de la resolucién y resolucién de recursos administrativos se
encontrara consignado en Circular del Departamento de Inspeccién.

8. Conclusiones Juridicas.

Una vez concluido el informe de investigacion, el/la abogado/a a cargo de la fiscalia ponderaré el
resultado de la misma, y elaboraré las conclusiones juridicas debidamente fundamentadas, en que
indicara:

a. Que NO hay indicios o hechos suficientes que constituyan Acoso Sexual, Acoso Laboral y/o
Violencia en el Trabajo o;

b. Que Si hay indicios o hechos suficientes que constituyan Acoso Sexual, Acoso Laboral y/o
Violencia en el Trabajo.

Estas Conclusiones Juridicas se ingresard a la plataforma informatica, adjunténdose al informe de
Investigacion, pasando a ser parte del expediente de la denuncia administrativa.

En ella debe constar el andlisis juridico realizado por el/la abogado/a a cargo de la fiscalia, y para el
caso en que se determine que si existen indicios de acoso o violencia en el trabajo, deben
encuadrarse estos indicios constatados dentro de alguna de las garantias resguardadas por el
procedimiento de tutela de derechos fundamentales que describe el articulo 485 del Codigo del
Trabajo lo que permitira sustentar la denuncia ante el tribunal laboral competente.
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9. Visacion de las conclusiones juridicas

Concluida la investigacion, el Informe del/la Inspector/a de Terreno y la minuta de conclusiones
juridicas serdn visados por el/la Coordinador/a Juridico/a o el/la abogado/a Jefe/a de la Unidad de
Derechos Fundamentales del nivel regional, donde existiere, quien puede:

a) Rechazar a través del sistema, uno o ambos antecedentes, indicando los vicios formales que
observe, y/o los errores en la calificacién juridica de los hechos investigados para su correccién,
teniendo presente para ello los plazos existentes.

El rechazo del Informe del/la Inspector/a implicara que la denuncia asignada al Inspector/a se
encuentra pendiente. El/la Coordinador/a Juridico/a o el/la lefe/a de la Unidad de Derechos
Fundamentales del nivel regional, deberd instruir por escrito las diligencias a realizar, reenviando
los antecedentes a la Fiscalia respectiva.

b) Aprobar las conclusiones de la Fiscalia a través del sistema.

Si de la investigacién no resulta posible constatar la existencia de indicios de Acoso Sexual, Acoso
Laboral y/o Violencia en el Trabajo, corresponderd al/la abogado/a que conforma la fiscalia
confeccionar un Ordinario de cierre de investigacion, el cual de manera fundada exprese las razones
por las cuales no fue posible constatar la vulneracién denunciada, haciendo presente que la no
constataci6n de indicios no implica la inexistencia de los hechos descritos en la denuncia. Este
Ordinario debera ser notificado a los intervinientes de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 508
del Codigo del Trabajo e incorporarse al expediente fisico de investigacién, asi como también al
sistema informatico DTPIus.

Si de la investigacion, resulta posible constatar la existencia de indicios de acoso laboral y/o
violencia en el trabajo, corresponders iniciar la etapa de mediacidn que establece la ley.

Por su parte, si de la investigacion resulta posible constatar la existencia de indicios de acoso sexual,
se hace presente que el articulo 211-D del Cadigo del Trabajo omite el tramite de la mediacién
obligatoria, por lo que, en ese caso especifico, la visacién de las conclusiones juridicas, ya sea que
se concluya o no la existencia de la vulneracidn, conlleva el cierre del procedimiento, mediante la
confeccion del Ordinario correspondiente y/o la interposicion de denuncia judicial.

Sobre este punto es preciso indicar que, en ninguno de los casos anteriores, es decir, ya sea que se
constaten indicios de acoso laboral y/o violencia en el trabajo o de acoso sexual, la Direccién del
Trabajo no se encuentra habilitada para indicar al empleador cudles son las sanciones que le
corresponde aplicar a propdsito del procedimiento de investigacion, pues estas serdn siempre
responsabilidad del empleador, en virtud del poder de direccién de la empresa que la ley le confiere.

IV.  ETAPA 4: MEDIACION
V. Encargado de esta etapa: Coordinador Regional RRLL o Jefatura Centro de Conciliacion y
Mediacidn
1. Excepcién a la obligacion de mediacién. Articulo 211-D del Cadigo del Trabajo.

El nuevo articulo 211-D del Cédigo del Trabajo (incorporado por la ley N°21.643), en su inciso
segundo establece lo siguiente:

“Con todo, si la Inspeccién del Trabajo competente en el ejercicio de sus facultades toma
conocimiento de una vulneracién de derechos fundamentales debera dar cumplimiento a la
obligacién dispuesta en el articulo 486, con excepcion de lo consagrado en el inciso 6° respecto a las
conductas establecidas en la letra a) del articulo 2 del presente Cddigo.”

De este modo, como primer comentario, resulta indispensable destacar que el legislador ha omitido
expresamente la etapa de mediacién obligatoria para los casos de acoso sexual, estableciendo
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que, ante la constatacion de indicios asociados a esta conducta, la labor de la Direccién del Trabajo
seré presentar directamente la denuncia judicial, sin necesidad de la existencia de una etapa
administrativa de discusion de medidas correctivas al respecto. No obstante, dicha instancia

subsiste para los casos que no sean Acoso Sexual, como una etapa previa a la presentacién de la
denuncia judicial.

2. Laetapa de mediacion en casos de acoso laboral y violencia en el trabajo.

El articulo 486 del Codigo del Trabajo, en su inciso 6°, sefiala:

“No obstante lo dispuesto en el inciso anterior, la Inspeccién del Trabajo deber llevar a cabo, en
forma previa a la denuncia, una mediacién entre las partes a fin de agotar las posibilidades de
correccion de las infracciones constatadas”

La disposicion legal anotada introduce el mecanismo de mediacién como una instancia obligatoria
previa a la denuncia judicial por vulneracion de derechos fundamentales que debe ser desarrollada
por la Inspeccion del Trabajo, y que tiene por finalidad exclusiva “agotar las posibilidades de
correccion de las infracciones constatadas”. Dado que tanto el acoso laboral como la violencia en el
trabajo, corresponden ambas a formas de vulneracion de derechos fundamentales, debera darse
cumplimiento a la etapa de mediacién en estos casos.

El citado inciso 6° del articulo 486, establece un tipo de mediacién especial, con caracteristicas
especificas y con una finalidad determinada que delimita su alcance.

3. La mediaciéon como parte integrante del proceso de denuncia. Principio de Celeridad en
la proteccion de los Derechos Fundamentales.

La mediacion a que se refiere el articulo 486 del Cédigo del Trabajo constituye parte integrante del
proceso administrativo de investigacion y denuncia por vulneracién de derechos fundamentales y,
por tanto, también debe incorporarse en el procedimiento especial de investigacién y denuncia de
Acoso Laboral y Violencia en el Trabajo realizado por la Direccién del Trabajo. Se trata de una etapa
final del procedimiento, solo previo a la denuncia judicial, que se activa/inicia una vez que ya se
encuentran constatados los hechos constitutivos de acoso laboral y/o violencia en el trabajo,
plasmados en el informe de fiscalizacién y en las conclusiones juridicas.

De esta manera, debe ser entendida como un mecanismo de solucién de conflictos que responde a
la necesidad de resolver de manera répida y eficaz las vulneraciones de derechos fundamentales,
dada la importancia y trascendencia de los mismos. De esta forma, este Servicio agota las instancias
administrativas respondiendo al principio de celeridad en el restablecimiento del imperio del
derecho, evitando dilaciones innecesarias.

4. Finalidad exclusiva de la mediacion. Alcance.

Considerando lo dispuesto en el inciso sexto del articulo 486 del Cédigo del Trabajo, la mediacion
en materia de vulneracién de derechos fundamentales tiene por finalidad exclusiva tanto la de
agotar las posibilidades de correccién de las infracciones constatadas, como la reparacién del
dafio causado y constatado. Asi, la labor de la mediacién laboral que se realiza en el marco del
procedimiento de investigacion administrativa debe orientarse a obtener que los derechos
fundamentales conculcados, sean garantizados de forma tal que resulten libres de todo dafio o
perjuicio. En este sentido, si bien la mediacién posee principios que le son propios, al tratarse de
una herramienta especial enmarcada dentro del proceso de investigacién administrativa por
vulneracién de derechos fundamentales en general y, en particular, para los casos de acoso laboral
y/o violencia en el trabajo, los acuerdos a que arriben las partes involucradas deben siempre
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garantizar el restablecimiento integro y efectivo del derecho afectado, para lo cual el Servicio no
podra aprobar ningtin acuerdo que mantenga indemne la conducta lesiva.

En este ambito, se sigue como criterio determinante lo previsto en el inciso penultimo del Articulo
495 del Cadigo del Trabajo que, a propésito de los requisitos de la sentencia, impone al tribunal la
obligacion de “..velar para que la situacidn se retrotraiga al estado inmediatamente anterior a
producirse la vulneracién denunciada y se abstendra de autorizar cualquier tipo de acuerdo que
mantenga indemne la conducta lesiva de derechos fundamentales”.

De este modo, los requisitos exigibles para una sentencia condenatoria seran limites que deberdn
también ser tenidos en cuenta en la busqueda de los acuerdos en mediacion, de modo que éstos
deberan satisfacer iguales condiciones.

5. Criterios que guian la mediacion

La mediacion especial permite a los involucrados en la vulneracidn constatada la posibilidad de
buscar en forma conjunta aquellas modalidades de reparaciéon que se ajusten a la finalidad,
principios y criterios indicado en esta circular.

Asi, ademas de la delimitacién que dan cuentan los parrafos anteriores, es necesario establecer
criterios que deben guiar el actuar del Servicio, tanto en la proposicién de medidas reparatorias por
el/la abogado/a participe de la fiscalia laboral, como en la actuacién del mediadory en la aprobacién
de las medidas. En este sentido, la “correccin de las infracciones constatadas” se debe abordar
desde tres aspectos complementarios y conjuntos, a saber:

® Retrotraer la situacion al estado inmediatamente anterior a producirse la vulneracién
denunciada, incluido el cese inmediato de la conducta lesiva en caso de que persista el
comportamiento antijuridico a la fecha de la mediacién.
De no ser posible o conveniente para el denunciante retrotraer la situacién al estado
anterior, se deben explorar prestaciones que permitan restituir el ejercicio pleno del
derecho lesionado y que ésta implique plena conformidad por el trabajador afectado.

° Garantizar la efectividad del contenido esencial del derecho fundamental afectado. Para
estos efectos, tendréan especial importancia los criterios contenidos en los Dictdmenes de la
Direccion del Trabajo, referidos a situaciones generales o especificas de vulneracién de
derechos fundamentales.

® Reparar integramente las consecuencias derivadas de la vulneracién de derechos
fundamentales, considerando tanto el tipo de dafio provocado como la intensidad del
mismo.

Las compensaciones econdmicas consideraran, entre otros, los gastos en que ha incurrido
el o los trabajadores o trabajadoras con ocasién de Ia vulneracion, que sean debidamente
acreditados.

Por su parte, la reparacion econémica, debera tener en consideracion la intensidad de la
conducta vulneratoria, la imposibilidad de retrotraer la situacién al estado anterior a la
vulneracion y la gravedad de las consecuencias para el denunciante. Para estos efectos, se
utilizara como parametros de referencia los establecidos en el inciso tercero del articulo 489
del Cddigo del Trabajo a propésito de la indemnizacién especial regulada para el
procedimiento de Tutela Laboral.

Asimismo, tendrd especial relevancia el interés de la persona denunciante en cuanto a la reparacion
de lavulneracion constatada, por lo cual se debera considerary ponderar la exposicion de la persona
afectada en cuanto expectativas reparatorias a fin de que se propongan, elaboren y aprueben
acuerdos eficaces y ajustados al objetivo de la tutela de derechos fundamentales.
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Por dltimo, debe tenerse siempre presente la perspectiva preventiva que impone la ley, en el
sentido de que las medidas reparatorias o correctivas deben establecerse también con miras a que
la conducta vulneratoria no vuelva a repetirse al interior de la empresa, no solo respecto del
trabajador afectado, sino de todas las personas que componen el lugar de trabajo.

6. Delingresoy la asignacion del mediador

El/la abogado/a responsable de Ia fiscalia, se encargara de concordar con la persona a cargo de la
Coordinacion Regional de Relaciones Laborales o Jefatura de Centro de Conciliacién y Mediacion,
en los casos que exista, el dia y la hora para la audiencia de mediacién y la designacion del
Mediador/a, procediendo, asimismo, a requerir la notificacién de la citacién respectiva. Tanto la
designacion del mediador como la fecha y hora de Ia audiencia, son gestiones que deben quedar
registradas en los sistemas informaticos SIRELA y DTPlus.

El informe y la minuta de conclusiones juridicas visados por el/la Coordinador/a Juridico o por la
Jefatura de la Unidad de Derechos Fundamentales del nivel regional donde existiere, seran
obtenidos a través del sistema informatico por el mediador/a asignado, si estos documentos no
estuvieran en el sistema, deberén ser solicitadas al Coordinador/a respectivo, a través de correo
electrénico, quien debera remitirlos de inmediato, por la misma via.

7. De lacitacién y Notificacién a la audiencia de mediacién

La notificacién y citacién de las partes para concurrir a la audiencia de mediacién, sera de
responsabilidad del/la abogado/a que conforma la fiscalia y debers cumplir con todas las
formalidades, respecto de la individualizacién del notificado/a, su domicilio y el objetivo de la
misma, lo cual resulta determinante para el cumplimiento del requisito de procesabilidad que se
exige a la denuncia de la Inspeccion.

La citacién contendrd el lugar, dia y hora de la reunién de mediacién. Incluird, ademas, las
conclusiones juridicas, elaboradas por el/la abogado/a respectivo, y la mencién sobre los efectos de
la inasistencia.

Para estos efectos la Notificacién y Citacién se dirigira al empleador denunciado, y al denunciante.

De conformidad a lo que indica la Orden de Servicio N°1 de fecha 18 de marzo de 2022, y el art. 508
del Codigo del Trabajo, la regla general es la notificacién por via de direccidn de correo electrénico
especialmente registrada por los usuarios para notificaciones, citaciones y comunicaciones legales.

8. Inasistencia de las partes

La no comparecencia de ambas partes o en caso de incomparecencia del empleador, se entendera
finalizada la etapa de mediacién sin acuerdo, procediendo a dar término el procedimiento
administrativo, dejando constancia en el acta respectiva. Tal situacion debe ser puesta en
conocimiento del abogado/a a cargo de la investigacion, a efectos que este proceda a interponer la
respectiva denuncia judicial dentro de los plazos que la ley establece al efecto.

En caso de la incomparecencia del empleador, este queda sujeto a la aplicaciéon de multa, de
acuerdo a lo preceptuado al art. 30 del D.F.L. N°2 de 1967 del Ministerio del Trabajo y Prevision
Social.

En caso que se trate de la incomparecencia del trabajador, el mediador deberd contactar al
denunciante por correo electrénico, a fin de agotar las instancias previas a la denuncia judicial.
Asimismo, si asi lo manifestare el denunciante, se citard a una segunda audiencia de mediacién. De
no ser posible contactar, o cualquier otra situacion, se continuaréd con la denuncia judicial.

17



En todo caso, siempre se debera tener presente el plazo de caducidad judicial de la accion de tutela
de derechos fundamentales.

9. Del procedimiento de mediacién

a. Consideraciones previas
Sera obligacién del mediador leer detenidamente e interiorizarse del contenido del informe de
investigacion, de las conclusiones juridicas que dan cuenta de los hechos constitutivos de acoso
laboral y/o violencia en el trabajo que trata el caso especifico y de las medidas reparatorias
propuestas por el abogado o abogada a cargo de la fiscalia, segtn corresponda.

b. Reunidn con el/la abogado/a
El/la abogado/a deberd comunicarse con el mediador designado para efectos de orientar el
procedimiento de mediacién, dando cuenta de la naturaleza de la vulneracién y los alcances de un
acuerdo, como para proponer alternativas de medidas reparatorias y analizar las mejores opciones

para el logro de un acuerdo satisfactorio, ademas de precisar el tiempo disponible para el proceso
de mediacidn.

c. Participantes en las reuniones de mediacidn
En esta materia procede aplicar el tratamiento comun establecido para las mediaciones, en cuanto
a que se admitird ademds de las partes involucradas, esto es, trabajadores/as u organizaciones

sindicales y empleador, la participacién de abogados/as y asesores que aquellas consideren
necesarios.

De igual manera, tratdndose de trabajadores/as, sean socios/as o no de una organizacion sindical,
debera permitirse la participacion de sus dirigencias o delegados/as sindicales que le acompafien.

El/la abogado/a responsable de la denuncia, podra asistir a las audiencias para asesorar al mediador.
En lo posible, debera asistir a aquella etapa de la mediacién en que se determine el contenido del
acta de acuerdo con el objeto de verificar que no queden indemnes las conductas constitutivas de
acoso laboral y/o violencia en el trabajo.

No obstante, si en la audiencia de mediacién se adoptaren las medidas propuestas previamente por
el/la abogado/a, no se requerird su visacién del acta de acuerdo. Por su parte, en caso que durante
la audiencia de mediacién se acordaren medidas diversas a las propuestas por el/la abogado/a, la
persona mediadora, previo a la suscripcion del acta final de mediacion, debera contactar por el
medio mas rapido (Teams, teléfono, correo electrénico, etc.), al/la abogado/a de la fiscalia 0 a su
superior jerarquico a fin de informar las medidas que las partes estan alcanzando como acuerdo, a
fin que verifique que estas se estiman suficientes para no dejar indemne la conducta vulneradora.

10. Plazo de actuacion en la mediacién

Siempre se debera tener en consideracién que la denuncia debera interponerse dentro de sesenta
dias habiles contados desde que se produzca la vulneracién de derechos fundamentales alegada,
plazo que se suspende en la forma a que se refiere el articulo 168 del Cddigo del Trabajo.

El proceso de mediacién deberd desarrollarse en un plazo maximo de cinco dias hébiles, los que

empezaran a regir desde el dia siguiente de practicada la dltima citacion a la reunidn inicial de
mediacion.

En casos excepcionales, podrd ampliarse el plazo de actuacién hasta un méximo de tres dias
adicionales, autorizados previamente por el abogado/a a cargo de la fiscalia.

Se considera que constituyen excepciones que ameritan esta am pliacion, circunstancias tales como
principios de acuerdo que requieran de mayor informacién, avances de acuerdos parciales que
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puedan ser parte de un acuerdo total, el hecho que ambas partes lo soliciten expresamente u otras
que sean debidamente ponderadas por el/la abogado/a responsable de la eventual denuncia
judicial.

No obstante, los plazos establecidos en este pérrafo seran susceptibles de ser ampliados o
reducidos, conforme a los plazos méaximos legales que debe ajustarse el proceso en su totalidad.

11. Proceso de mediacion

El proceso se iniciard con reuniones conjuntas o separadas con las partes, quedando a discrecion
del mediador/a, dada la situacién del caso concreto. A las partes se les informara de:

a) La constatacion de las conductas constitutivas de acoso laboral y/o violencia en el trabajo
de las que da cuenta el informe de investigacién y las conclusiones juridicas respectivas,
teniendo presente que tal circunstancia ya le fue informada a ambas partes.

b) Los efectos juridicos que produce el acuerdo o el no acuerdo, en relacién con la reparacion
de la vulneracion de que se trata. Especial relevancia tendrd informar acerca del alcance,
objetivos y pretensiones que tendrén la eventual denuncia judicial que haré el Servicio
como entidad del Estado encargada de defender y promover el derecho a trabajar en un
ambiente libre de acoso y violencia.

c) Los objetivos de la mediacién como un medio alternativo de solucién de conflictos, v
particularmente de los limites que existen en este tipo de controversias.

Se garantizara a las partes que los antecedentes que digan relacién con la propuesta, discusion,
aceptacion o rechazo de las posibles opciones de reparacién evaluadas en el curso del proceso, no
seran utilizados por los Servicios del Trabajo, como antecedentes constitutivos de posibles
infracciones de normas laborales ni tampoco como medios de prueba de eventual etapa judicial
posterior.

La actuacion de mediacién debera privilegiar las reuniones conjuntas, que permitan avanzar en el
objetivo definido en la ley, cual es agotar las posibilidades de correccién de las vulneraciones
constatadas, dentro de los plazos establecidos para llevarla a cabo.

Sera tarea permanente del mediador o mediadora promover la reflexién de las partes acerca de la
relevancia de los derechos involucrados en la denuncia, de los efectos adversos que derivan de su
vulneracién y falta de reparacion, asi como de las opciones de correccién de un acuerdo que
restablezca integramente el derecho afectado.

No obstante lo anterior, si el empleador persistiera en la conducta vulneratoria constatada en los
informes de la Direccién del Trabajo, el mediador debera poner término al proceso, atendido que la
falta de correccién hace inviable la construccién de un acuerdo que restablezca integramente el
derecho afectado.

Serd obligacion del mediador o mediadora al término de cada reunién, levantar el acta respectiva y
registrar en el SIRELA los resultados de la misma y las nuevas citaciones que se originen.

12. Contenido del Acta de mediacion

El acta que formaliza el acuerdo, deberé consignar los siguientes contenidos minimos.

i Identificacion de las denuncias administrativa, fecha y hora de la suscripcion.
ii.  Identificacion del mediador o mediadora y de las personas asistentes.

iii.  Transcripcion de las conclusiones juridicas, con especial sefialamiento de los derechos que
se estiman conculcados y las personas afectadas.
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La verificacion del incumplimiento del o los acuerdos debera realizarse a través de una fiscalizacién
investigativa con caracter de urgente, teniendo en consideracién el plazo de caducidad de la accidn
judicial.

Habiéndose producido el incumplimiento del acuerdo una vez vencido el plazo antes sefialado,
corresponderd orientar al denunciante a objeto de que este pueda de manera particular perseguir
el cumplimiento del mismo, por la via ordinaria o ejecutiva. Sin perjuicio de lo anterior, si la conducta
vulneratoria se mantiene, se podra a peticién del afectado, activar una nueva investigacion,
sirviendo la anterior como antecedente de la conducta contumaz del empleador denunciado.

16. Registro de resultado del Procedimiento Administrativo

Recepcionada el Acta Final de Mediacion por el/la abogado/a o abogada integrante de la Fiscalia,
enviada por el mediador via GESDOC, deberd considerar los plazos existentes para la investigacion
y proceder al analisis correspondiente de la documentacién existente:

a) Siel resultado del proceso de mediacion es con acuerdo, debera registrarse en el sistema
dicha situacién, concluyendo con ello la labor de la Fiscalia.

b) Si el resultado del proceso de mediacién es sin acuerdo, deberé registrarse en el sistema
dicha situacién, concluyendo con ello la labor de la Fiscalia. La interposicion de la denuncia
judicial debe quedar registrada en sistema SDJ.

De esta manera, se reiteran los criterios sefialados mas arriba:

En caso de constatacion de indicios de acoso sexual, la ley omite la etapa de mediacién y una vez
concluida la etapa de investigacién, se debe inmediatamente dar paso a la denuncia judicial por
tutela de derechos fundamentales.

En caso de constatacion de indicios de acoso laboral y/o violencia en el trabajo, se procede a la etapa
de mediacién, y de acuerdo a los resultados de esta se determina si se procede o no a la
interposicion de denuncia judicial por tutela de derechos fundamentales.

Sobre este particular, se reitera también que, en ninguno de los casos anteriores, es decir, ya sea
que se constate indicios de acoso sexual o de acoso laboral y/o violencia en el trabajo, la Direccién
del Trabajo se encuentra habilitada para indicar al empleador cuéles son las sanciones que le
corresponde aplicar a propdsito del procedimiento de investigacidn, pues estas seran siempre
responsabilidad del empleador, en virtud del poder de direccién de la empresa que la ley le confiere.

B. PROCEDIMIENTO ESPECIAL DE AVISO DEL EMPLEADOR A LA DIRECCION DEL TRABAJO SOBRE EL
INICIO DE UNA INVESTIGACION INTERNA

El inciso tercero del nuevo articulo 211-C del Cédigo del Tra bajo establece la posibilidad de que el
empleador, al recepcionar una denuncia por acoso sexual, acoso laboral y/o violencia en el trabajo,
efectle por si mismo una investigacién al interior de la empresa, establecimiento o servicio, la cual

deberd ser concluida en un plazo de treinta dias y remitida a la Inspeccién del Trabajo para efectuar
observaciones.

Por otra parte, el inciso cuarto del articulo 12 del reglamento de la ley, Decreto Supremo N°21 de
28 de mayo de 2024 del Ministerio del Trabajo, establece lo siguiente:

“Si la denuncia es presentada ante el empleador, este deberd informar a la persona denunciante
que la empresa podra iniciar una investigacion interna o derivarla a la Direccién del Trabajo. En el
caso de la primera opcidn, debera informar al servicio el inicio de una investigacion, junto con las
medidas de resguardo adoptadas, en el plazo de tres dias contados desde la de recepcion de la
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En este sentido, al momento de revisar el informe la actuacién de la Direccién del Trabajo tampoco
generard presuncion legal alguna respecto de los hechos investigados, toda vez que conforme al
articulo 23 del D.F.L N°2 de 1967, que dispone la reestructuracidn y fija las funciones de la Direccién
del Trabajo, este se encuentra reservado a los hechos directamente constatados por los Inspectores
del Trabajo, lo que no es posible a través de la revisién del referido informe.

Asimismo, es importante destacar que la norma limita el efecto de la falta de pronunciamiento a la
validez a las conclusiones del informe y no a otro elemento, indicdndose luego que esto serd
especialmente para efectos de adoptar medidas respecto de las personas afectadas, sin sefialar que
estas Ultimas serdn vdlidas. Lo anterior es concordante, por ejemplo, con la posibilidad que tiene la
persona denunciada, que puede verse afectada por las medidas que estime el empleador, para
posteriormente reclamar judicialmente contra éstas.

Asi las cosas, en caso alguno puede estimarse que el objeto de esta norma es dar una presuncion de
veracidad al informe emitido por el empleador, quien es un interviniente interesado en el
procedimiento, o confirmar que las medidas tomadas se ajustan a derecho, sino que tiene por objeto
dar continuidad al procedimiento y atender al principio de celeridad, lo que significa una garantia
tanto para la persona denunciante como denunciada, en cuanto a que el procedimiento se
desarrollard en un periodo de tiempo acotado, pudiendo, luego de este, continuar con las acciones
que estimen pertinentes.

Razonar en sentido contrario, considerando que ante la falta de pronunciamiento lo pretendido es
darle un valor probatorio adicional al informe del empleador o una aprobacion al fondo de la
investigacion o a las medidas tomadas, implicaria estimar que el legislador transfirio las
consecuencias de un reproche al actuar tardio de la Inspeccién a los intervinientes, lo que no resulta
sostenible a la |uz de los principios del derecho del trabajo o de un debido proceso.

Ahora bien, debe destacar que si al revisar el informe emitido por la empresa, la Inspeccién del
Trabajo detecta la existencia de antecedentes que podrian indicios de una vulneracion de derechos
fundamentales, se encuentra obligada a iniciar la investigacion correspondiente por los hechos
denunciados y por la conducta del empleador del caso concreto”.

Con todo, la revisién de la investigacion podra concluir de dos maneras:

- Sin observaciones
- Con observaciones

La revision que termina con observaciones debera contener, ademds, la determinacién de si durante
el desarrollo de la investigacion interna se cometieron infracciones laborales ordinarias 0, si bien,
se detectaron indicios de una vulneracién de derechos fundamentales, ya sean generales, o, de
aquellos regulados por la Ley N°21.643.

2.3. Visacion del pronunciamiento

Independientemente de cudl sea el resultado de la revision de la investigacion efectuada por parte
del/la abogado/a, se deberd elaborar un pronunciamiento al respecto, el cual debe remitirse
siempre, en conjunto con todos los antecedentes pertinentes, al Jefe/a de Oficina correspondiente,
quien sera el encargado de revisar el pronunciamiento, o bien, devolverlo al/la abogado/a con
correcciones hasta completar la revision.

Una vez revisado el pronunciamiento y aprobado por el Jefe/a de Oficina, se cierra este
procedimiento especial mediante Ordinario de cierre con su firma, el cual serd notificado al
empleador solicitante del pronunciamiento mediante la notificacion contemplada en el articulo 508

del Codigo del Trabajo a través de la plataforma SUAC, indicandose fundadamente si existen o no
observaciones.

Paralelamente, en el caso que de la revisién de la investigacién efectuada por el empleador se
evidencie la existencia de infracciones laborales, se deberd activar una fiscalizacién ordinaria de

25



oficio debido a la materia y si existen antecedentes se derivaran mediante Gesdoc, los antecedentes
a la Unidad de Inspeccién para iniciar el procedimiento de fiscalizacion correspondiente.

A su vez, si se considera que el procedimiento de investigacién llevado a cabo por el empleador no
ha resguardado de manera efectiva los derechos de la persona denunciante, asi como si se advierte
que con el mismo procedimiento se ha producido acoso o violencia en el trabajo, debera derivar
mediante Gesdoc al Coordinador/a Juridico para efectos de iniciar una investigacion de acuerdo al

procedimiento regulado en la presente Circular. Los criterios para tomar estas determinaciones
seran desarrollados en un Anexo complementario a esta Circular.

DIRECCION DEL TRASAJO
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Direccion
delTrabajo

Gobiemno de Chile

Departamento de Inspeccidn

CIRCULAR N°: e O 5

ANT.: 1. Decreto N° 21 de fecha 28 de mayo
de 2024 del Ministerio del Trabajo vy
Prevision Social que Aprueba el Reglamento
que establece las directrices a las cuales
deberdn ajustarse los Procedimientos de
investigacion de acoso sexual, laboral o
violencia en el trabajo.

2. Ley N°21.643, aprobada por la CAmara de
Diputados, promulgada con fecha 05 de
enero de 2024 y publicada con fecha 15
enero de 2024, que Modifica el Codigo del
Trabajo y otros cuerpos legales, en materia
de prevencion, investigacion y sancién del
acoso laboral, sexual o de violencia en el
trabajo.

MAT.: Imparte instrucciones especificas
sobre fiscalizacion ordinaria de materias
relacionadas con denuncias Ley 21.643 (Ley
Karin).

12 JUL 2024

DE: JEFE (S) DEL DEPARTAMENTO DE INSPECCION
A: SRES.(AS.) DIRECTORES(AS) REGIONALES DEL TRABAJO
SRES.(AS) COORDINADORES(AS) DE INSPECCION
SRES.(AS.) INSPECTORES(AS) PROVINCIALES Y COMUNALES DEL TRABAJO

La Ley N°21.643, aprobada por la Camara de Diputados, promulgada con fecha 05 de enero de 2024
y publicada con fecha 15 enero de 2024, que Modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales,
en materia de prevencién, investigacién y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el
trabajo., establece diversas disposiciones que modifican e incorporan definiciones legales, afiade
medidas de prevencién y resguardo en la materia, perfecciona los procedimientos de investigacion,
ademads de equiparar el estandar de funcionario publico y trabajador privado, implementando %
adecuando la normativa nacional a los parametros establecidos en el recientemente aprobado
Convenio N°190, Sobre la Violencia y el Acoso, de la Organizacién Internacional del Trabajo. Como
complemento a esto se aprob6 el Decreto N° 21 de fecha 28 de mayo de 2024 del Ministerio del
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Trabajo y Prevision Social que aprueba el reglamento que establece las directrices a las cuales
deberan ajustarse los Procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o violencia en el
trabajo.

Las modificaciones legales sefialadas, imponen una serie de nuevas obligaciones a la Direccion del
Trabajo, por lo cual se considera necesario impartir instrucciones especificas referidas a la forma de
tramitacion de las denuncias remitidas a la linea inspectiva sobre materias de la Ley 21.643, asi como
también se deberan abordar aquellas que se relacionen con las investigaciones efectuadas por los
empleadores.

Debido a esta nueva modificacion al Coédigo del Trabajo y a la dictacion del nuevo marco
instruccional al respecto, por la presente, se deja sin efecto la instruccion complementaria de
ACOSO SEXUAL del Manual de Procedimiento de Fiscalizacion vigente, ya que esta investigacion se
encuentra en las nuevas instrucciones especificas sobre el “nuevo procedimiento de investigacion
de denuncias por acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo y pronunciamiento de
investigacién interna de la empresa de acuerdo a los criterios de la Ley 21.643 (Ley Karin), del
Departamento Juridico.

I.  DERIVACION DE DENUNCIAS INGRESADAS POR MATERIAS DE LA LEY 21643 (LEY KARIN) QUE
CORRESPONDEN A FISCALIZACION ORDINARIA.

Respecto a los canales de ingreso de denuncias por materias de la Ley 21643 (Ley Karin), se debera
estar a lo dispuesto en circulares emitidas por los Departamentos de Atencion de Usuarios y del
Departamento Juridico.

De dichas denuncias, conoceran las unidades de inspeccion en los siguientes casos:

1. Para el caso en que la denuncia presentada no corresponda a materias de Acoso Laboral,
Acoso Sexual o Violencia en el Trabajo, pero si pueda enmarcarse en una fiscalizacion
ordinaria, sera activada y derivada por el asistente laboral a la Unidad Inspectiva para su
tramitacion a través del procedimiento ordinario de fiscalizacion, donde se deberén revisar
las materias relacionadas con la denuncia.

2. Especificamente para los casos de denuncia por Acoso Sexual en que la persona
denunciante se encuentre sin relacién laboral vigente, esta sera derivada a fiscalizacion
ordinaria. Donde se deberan revisar las materias consignadas en el Titulo |ll de la presente
instruccion.

3. Unavezefectuado el analisis por parte de la unidad juridica correspondiente, de la denuncia
derivada por el asistente laboral, y, habiendo determinado que ella no corresponde a
materias de Acoso Laboral, Acoso Sexual o Violencia en el Trabajo, pero si puede
enmarcarse en una fiscalizacién ordinaria, debera activar dicha denuncia en plataforma
correspondiente y derivar los antecedentes, en caso de existir, a la Unidad Inspectiva por la
plataforma Gesdoc, a través del procedimiento ordinario de fiscalizacién, donde se deberan
revisar las materias relacionadas con la denuncia.

Il. DENUNCIAS REALIZADAS POR TRABAJADORES EN REGIMEN DE SUBCONTRATACION Y
RESPECTO DE EMPRESAS DE SERVICIOS TRANSITORIOS.

En el caso que la empresa principal o usuaria reciban una denuncia de una persona trabajadora
dependiente de otro empleador, serdn tramitadas de acuerdo al procedimiento general de
fiscalizacién y de acuerdo a las siguientes reglas:

a) Cuando los involucrados en los hechos sean de la misma empresa.

La empresa principal o usuaria le debera informar a la persona trabajadora que si la
denuncia se relaciona con acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo, la puede hacer por






lni. CONSIDERACIONES ASOCIADAS A LA TRAMITACION DE DENUNCIAS DERIVADAS POR LEY

21.643

1. Aplicacién. La presente instruccidn se utilizard para casos de denuncia por Acoso Sexual
en que el denunciante se encuentre sin relacion laboral vigente.

2. Materias a investigar

2:1.

2.2,

2.3.

2.4,

Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad.

Protocolo de prevencién respecto del acoso sexual, laboral y violencia en el
trabhajo.

- Procedimiento de investigacion de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el
trabajo.

- En el caso que la persona empleadora no se encuentre obligado/a a
confeccionar el Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad, debera
poner en conocimiento de las personas trabajadoras el Protocolo de Prevencion
respecto del Acoso Sexual, Laboral y la Violencia en el Trabajo y el
Procedimiento de Investigacion y Sancién al que se someterdn dichas
conductas. Para las personas nuevas que ingresen a la empresa se les entregara
esta informacién al momento de la suscripcion del contrato de trabajo.

Obligacion de Informar.

- Que se haya puesto en conocimiento el Protocolo de Prevencion de Acoso
sexual, acoso labhoral y violencia en el trabajo a las personas trabajadoras.

- Informar a las personas trabajadoras los canales de denuncias en caso de
incumplimientos relativos a la prevencién, investigacion y sancién del acoso
laboral, acoso sexual o violencia en el trabajo y cualquier otro incumplimiento
ala normativa laboral, asi como el acceso a las prestaciones de seguridad social.

Identificacion de Peligros y Evaluacion de Riesgos

Se deben identificar los factores de riesgo relacionados con el acoso sexual, acoso
laboral y violencia en el trabajo los que deben estar incorporados en el Protocolo
de Prevencion de Acoso Laboral, Sexual y Violencia en el trabajo.

Implementacion del Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales.

El Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales tiene alcance en todas las
empresas o instituciones, que se encuentren legalmente y formalmente
constituidas, con independencia del rubro o sector de la produccién en la cual
participen o del numero de sus personas trabajadoras.

Si la empresa o Institucion cuenta con menos de 10 personas trabajadoras la
evaluacion del Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales sera instruida por el
Organismo Administrador de la Ley solo cuando exista una denuncia individual de
enfermedad profesional, DIEP de salud mental o por una medicién voluntaria de la
empresa.

a) Laevaluacion del Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales.

El Protocolo indica que la persona empleadora debe evaluar el riesgo psicosocial
en su centro de trabajo (asesorado por su organismo administrador o
administracion delegada), y contar con las acciones preventivas necesarias,
siguiendo las recomendaciones emanadas del Comité de aplicacion, en adelante






c) Reuniones del Comité de Aplicacién CdA.

El Manual del Cuestionario CEAL-SM/SUSESO sefiala que la Bitacora contendra
cada una de las actas de las sesiones firmadas por quienes constituyen el CdA y
también indica que para la toma de decisiones el CdA requerira que asistan a las
reuniones mas del 50% paritario de los representantes, es decir, que sea el
mismo numero de representantes del empleador y de las personas trabajadoras.
Todo esto se verificara solicitando los siguientes documentos:

- Actas de todas las reuniones del CdA firmadas del periodo de evaluacién.

- Actas de reuniones del CdA que contengan los acuerdos para el desarrollo
de la evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial y que comprueben que
hayan asistido al menos el 50% paritario de los/las integrantes del CdA a
las reuniones.

d) Revisidn de Bitacora.

El Manual del Cuestionario CEAL-SM/SUSESQ indica que el CdA deberad llevar una
bitdcora la que debe contener la informacidn que se indica en el cuestionario. Se
verificara solicitando los siguientes documentos (todo esto dependiendo de la
etapa en que se encuentre el centro de trabajo implementando la metodologia:

- Acta de Constitucion del CdA, que contenga la fecha, nombre, cargos y
firmas de guienes constituyen el CdA y la firma del representante legal de
la empresa.

- Actas de cada una de las sesiones firmadas por los/las integrantes del CdA.

- Lla carta Gantt o documento con fechas propuestas para cada una de las
etapas de la metodologia.

- Documento que indique las fechas en la que se ejecutard la evaluacion.
- Archivo del material usado en la campafa de difusion.

- Registro de la campafia de sensibilizacidn.

- Documento de con fecha y registro de la presentacion de los resultados.

- Documento con fechas en la que se constituyeron los distintos grupos de
trabajo para el andlisis de los resultados.

- Documento que contenga las medidas de intervencion o mitigacion.

- Documento que sefiale los responsables de verificar la aplicacion de las
medidas.

Cada una de las acciones del comité deberan estar incluidas en la Bitacora.

e) Etapa Difusién y Sensibilizacién.

El Manual Cuestionario CEAL-SM/SUSESO indica parte de las tareas del CdA es el
disefio y ejecucion de la campafia de difusidn y sensibilizacién para la aplicacion

del Cuestionario.

El Manual de la metodologia CEAL-SM/SUSESO indica que en la difusién se
pueden utilizar:

- Redes internas (intranet)
- Carteles en lugares de reunion,






El tipo datos que se pondran a disposicion de las personas trabajadoras seran
definidos por el CdA. Se acreditara por medio de los siguientes documentos:

- Acta del CdA en donde se indique la forma y el tipo de datos que se
entregara a las personas trabajadoras.

- Listado de charlas en la que se presentan los resultados a las personas
trabajadoras.

- Copia del correo electrénico donde se remite informes con graficas y
resultados de las personas trabajadoras.

- Publicacién de los informes con gréfica y resultados de las personas
trabajadoras.

- Publicacion de resultados en diarios murales u otros lugares de la
empresa o institucion.

i) Implementacién de las medidas indicadas por el Organismo Administrador
del Seguro de la ley 16744, para Nivel de Riesgo Bajo.

El Manual de uso del Cuestionario CEAL-SM/SUSESO indica que, para los centros
de trabajo con riesgo bajo, el Organismo Administrador del Seguro de la ley
16744, en adelante OAL, deben prescribir medidas especificas para aquellas
dimensiones que hayan resultado con riesgo medio o alto, las que el centro de
trabajo se encuentra en la obligacion de implementarlas. Se acreditara por
medio de los siguientes documentos:

- Documento de prescripciones de medidas del respectivo OAL.

- Actas del CdA donde se indique como se aplicardn las medidas
propuestas por el OAL. (con carta Gantt o fechas de ejecucion).

- Documentacién que acredite que las prescripciones de medidas
propuestas por el CdA se ejecutaron o implementaron. (documentos,
correos, fotos, listado de capacitaciones, etc.)

j) Implementacion de las medidas indicadas por el OAL para Nivel de Riesgo
Medio.

El Manual de uso del Cuestionario CEAL-SM/SUSESO indica que, para los centros
de trabajo con riesgo medio, los OAL deben prescribir medidas especificas para
los grupos de exposicion similar, las que el centro de trabajo se encuentra en la
obligacion de implementarlas. Se acreditara por medio de los siguientes
documentos:

- Documento de prescripciones de medidas del respectivo OAL.

- Actas de reuniones del CdA donde se indique como se aplicaran las
medidas propuestas por el OAL. (con carta Gantt o fechas de ejecucion).

- Documentacién que acredite que las prescripciones de medidas
propuestas por el CdA se ejecutaron o implementaron. (documentos,
correos, fotos, listado de capacitaciones, etc.)

k) Ingreso a Programa de Vigilancia Nivel de Riesgo Alto o presencia de una
enfermedad mental de origen laboral.

Segun el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el trabajo, el OAL
debera desarrollar un programa de vigilancia ambiental ya sea porque el
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V.

y proteccion que deban levantarse, con inclusion de los derechos vy
responsabilidades de los trabajadores y trabajadoras y los de la propia
empresa.

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

- Las medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos los involucrados
en los procedimientos de investigacion del acoso sexual o laboral y las medidas
frente a las denuncias inconsistentes en esta materia.

3. Entrevistas. Se deberdn entrevistar a los/las miembros del CdA, que se encuentren en el
lugar de trabajo y personas trabajadoras (muestra), a fin de poder conocer con mayor
certeza la realidad frente a estos temas. En la muestra se debera considerar que ésta sea
paritaria siempre que sea posible, y también en cuanto a representatividad y género.

4. Ponderacion. El valor de la ponderacidn de este tipo de fiscalizaciones serd de 2 en mérito
de las materias asociadas.

5. Generalidades. Esta fiscalizacion se efectuard conforme a las disposiciones generales
establecidas en el Manual del Procedimiento de Fiscalizacion vigente.

Procedimiento de aplicacién para fiscalizaciones de oficio individual realizadas por
Inspector/a de Terreno de Unidad especializada en Derechos Fundamentales o
Inspector/a de Terreno que realiza funciones en jurisdiccion distinta a la habitual, en
relacién a las instrucciones de punto N°11 Circular Departamento Juridico.

En el caso, en el cual se evidencie la existencia de infracciones a disposiciones comunes del Cédigo
del Trabajo, en coordinacion con el/la abogado/a que conforma la Fiscalia, el Inspector/a de Terreno
iniciara paralelamente un procedimiento de fiscalizacion ordinaria de oficio individual para efectos
consignar los hechos constatados y de cursar las multas correspondientes, este proceso en sistema
informatico DTPlus se efectuara de la siguiente manera

1.

Traslado de Oficina y Planificacion de Inspector/a de Terreno actuante.

El/la Coordinador/a Juridico/a informara al/la Coordinador/a Inspectivo/a el nombre del
Inspector/a de Terreno que realizo el procedimiento de fiscalizacion ordinaria indicando la
direccién de la empresa/establecimiento/faena fiscalizada, en relaciéon con esto, el/la
Coordinador/a Inspectivo/a realizara el traslado virtual de oficina del funcionario/a y la
posterior planificacién con el objeto de posteriormente, asignar la fiscalizacion.

Creacion y asignacion de fiscalizacion.

El inspector/a de Terreno actuante procedera a crear la fiscalizacién de oficio individual en
el sistema DTPlus, lo anterior, se realiza en la pestafia de fiscalizacion, apartado “De Oficio
Individual”, en dicha creacion se deberdn agregar las infracciones constatadas en el
transcurso de la fiscalizacién, una vez creada la fiscalizacion y obtenido el numero de esta
deberd ser comunicada al/la Coordinador/a Inspectivo/a para que asigne la fiscalizacion de
oficio individual al/la Inspector/a actuante.

Informe de Fiscalizacion.

El informe de fiscalizacion debera realizarse bajo las instrucciones vigentes para dicho
proceso. Una vez realizado el informe, el/la Inspector/a de Terreno actuante procederd a su
ingreso en el sistema informatico, registrando todos los datos correspondientes como
también confeccionando en sistema el proyecto de multa.

Revision de Expediente de fiscalizacion.

El/la abogado/a que conforma la fiscalia debera revisar, de manera preliminar, el contenido
del informe de exposicion y del proyecto de resolucion de multa, una vez aprobado dicho
informe, el expediente integro, debera ser remitido por la Coordinacion Juridica a la
Coordinacion Inspectiva, una vez recibido procedera, si corresponde, a realizar la revision
en el sistema informatico de la fiscalizacion.
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