“Analisis Convenio N2 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), sobre la

violencia y el acoso”.

l.- Introduccidn.

El presente trabajo tiene como objetivo analizar el Convenio N2 190 sobre la violencia
y acoso de la Organizacidon Internacional del Trabajo, en adelante OIT, el cual fue adoptado
en la Conferencia Internacional del Trabajo realizada en junio del afio 2019 y que estd
complementado por la Recomendacidon 206, que orienta a los Estados en la manera de
implementar el Convenio a nivel nacional.

El antecedente de este Convenio surge que consecuencia de las acusaciones de
acoso, abuso sexual y violaciones cometidas por el ex productor de cine estadounidense
Harvey Weinstein, las cuales fueron denunciadas por la prensa de dicho pais en octubre de
2017, siendo sentenciado en definitiva a 23 anos de prisién por su responsabilidad en los
hechos denunciados.

Este escandalo dio origen al movimiento a nivel mundial Ilamado “Me Too”, que tiene
por objeto denunciar la agresion y el acoso sexual, surgiendo de esta manera el afio 2018 en
el marco de la 108° Conferencia Internacional del Trabajo, la discusién de una propuesta de
Convenio y de Recomendaciéon que aborde estas materias.

Luego en la siguiente Conferencia N2 109 del afio 2019, se adoptd con fecha 21 de
junio de dicho afno el Convenio N2 190 y la Recomendacion 206.

Este Convenio tiene por objeto la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo y contiene la primera normativa internacional que aborda la violencia y el acoso
en el dmbito laboral.

El 29 de agosto de 2022 el Presidente de la Republica Gabriel Boric anuncié la
intencién de ratificar este convenio internacional y para tales efectos anuncié que enviaria
un proyecto de ley al Congreso para poder ratificar el convenio, el cual fue ingresado al dia
siguiente a la Honorable Camara de Diputadas y Diputados, votandose en la sala el proyecto
en paticular y en general el pasado dia 9 de noviembre, siendo aprobado con 119 votos; 7
votos en contra y 15 abstenciones.

Actualmente el proyecto de ley se encuentra en segundo tramite constitucional en el
Senado de la Republica y ya fue conocido y aprobado por la Comisiéon de Relaciones
Exteriores, faltando que sea discutido y votado por la Comisién de Trabajo y Prevision Social
para luego pasar a la sala del Senado.

En el siguiente capitulo del presente informe junto con reproducir tanto el Convenio
N2 190 como la Recomendacion N2 206, analizaré en especial las normas mds controvertidas
gue contienen los instrumentos referidos, no obstante existir un acuerdo transversal que se
trata de una materia que debe ser regulada por normas internacionales y adoptado por la

legislacion interna de los paises.



Luego en el tercer capitulo abordaré la tramitacion legislativa del proyecto de ley que
contiene el Convenio N2 190, tanto en la Honorable Camara de Diputadas y Diputados como
en el Senado y reproduciré los antecedentes del mensaje presidencial.

Por ultimo expondré una serie de consideraciones finales a la luz del contenido del

presente informe.

Fuentes del capitulo: Pagina web de la H. Camara de Diputadas y Diputados; Prensa nacional escrita; Wikipedia.

Il.- Contenido y analisis del Convenio N2 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso y de la

Recomendacion N2 206.

En el presente capitulo, tal como lo anuncié en la introduccién, abordaré el contenido
y haré un analisis en especial de las disposiciones mas controvertidas tanto del Convenio N2
190 como de la Recomendacion N2 206.

En primer lugar y antes de reproducir texto y hacer un analisis del Convenio, es
importante hacer presente que los Convenios que adopta la Conferencia Internacional del
Trabajo tienen el caracter de tratados internacionales, vinculantes para los Estados que los
ratifican.

Por ultimo es relevante tener presente también que los paises miembros de la OIT, al
cual Chile pertenece, tienen un caracter tripartito, ya que estan representados por el Estado,
los trabajadores y los empleadores.

Para los efectos de poder distinguir de mejor manera el texto del Convenio con el
analisis de sus disposiciones, en letra cursiva y mas pequena reproduciré el texto del
Instrumento, diferenciandose asi del analisis que haré de las normas que a juicio del suscrito

deben ser examinadas.

“Preambulo

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina Internacional del Trabajo, y
congregada en dicha ciudad el 10 de junio de 2019, en su centésima octava reunion (reunion del

centenario);

Recordando que la Declaracion de Filadelfia afirma que todos los seres humanos, sin distincion de raza,
credo o sexo, tienen derecho a persequir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de

libertad y dignidad, de seguridad econémica y en igualdad de oportunidades;
Reafirmando la pertinencia de los convenios fundamentales de la Organizacion Internacional del Trabajo;

Recordando otros instrumentos internacionales pertinentes, como la Declaracion Universal de Derechos
Humanos, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales, la Convencidn Internacional sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion Racial, la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer, la Convencion Internacional sobre la Proteccion de los Derechos de Todos los Trabajadores

Migratorios y de sus Familiares y la Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad;



Reconociendo el derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la

violencia y el acoso por razon de género;

Reconociendo que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo pueden constituir una violacién o un
abuso de los derechos humanos, y que la violencia y el acoso son una amenaza para la igualdad de

oportunidades, y son inaceptables e incompatibles con el trabajo decente;

Reconociendo la importancia de una cultura del trabajo basada en el respeto mutuo y la dignidad del ser

humano para prevenir la violencia y el acoso;

Recordando que los Miembros tienen la importante responsabilidad de promover un entorno general de
tolerancia cero frente a la violencia y el acoso con el fin de facilitar la prevencion de este tipo de
comportamientos y prdcticas, y que todos los actores del mundo del trabajo deben abstenerse de recurrir

a la violencia y el acoso, prevenirlos y combatirlos;

Reconociendo que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo afectan a la salud psicoldgica, fisica y

sexual de las personas, a su dignidad, y a su entorno familiar y social;

Reconociendo que la violencia y el acoso también afectan a la calidad de los servicios publicos y privados, y
que pueden impedir que las personas, en particular las mujeres, accedan al mercado de trabajo,

permanezcan en él o progresen profesionalmente;

Considerando que la violencia y el acoso son incompatibles con la promocion de empresas sostenibles y
afectan negativamente a la organizacion del trabajo, las relaciones en el lugar de trabajo, el compromiso

de los trabajadores, la reputacion de las empresas y la productividad;

Reconociendo que la violencia y el acoso por razén de género afectan de manera desproporcionada a las
mujeres y las nifias, y reconociendo también que la adopcion de un enfoque inclusivo e integrado que
tenga en cuenta las consideraciones de género y aborde las causas subyacentes y los factores de riesgo,
entre ellos los estereotipos de género, las formas multiples e interseccionales de discriminacion y el abuso
de las relaciones de poder por razén de género, es indispensable para acabar con la violencia y el acoso en

el mundo del trabajo;

Considerando que la violencia doméstica puede afectar al empleo, la productividad asi como la sequridad
y salud, y que los gobiernos, las organizaciones de empleadores y de trabajadores y las instituciones del
mercado de trabajo pueden contribuir, como parte de otras medidas, a reconocer, afrontar y abordar el

impacto de la violencia doméstica;

En relacién a lo sefialado en el parrafo anterior, es importante hacer presente, que
efectivamente la violencia doméstica es un tema que sin duda puede incidir en el empleo y
la productividad en el seno de las empresas, pero esa situacion es de caracter personal de la
vida privada de los trabajadores y en consecuencia no se puede hacer responsable a os

empleadores de ese tipo de situaciones que ocurren fuera de la relacién o vinculo laboral.

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la violencia y el acoso en el mundo

del trabajo, cuestion que constituye el quinto punto del orden del dia de la reunion;

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de un convenio internacional,
adopta, con fecha veintiuno de junio de dos mil diecinueve, el siguiente Convenio, que podrd ser citado

como el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019.



I. DEFINICIONES

Articulo 1

1. A efectos del presente Convenio:

a) la expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto de comportamientos y
prdcticas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y prdcticas, ya sea que se manifiesten
una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un

dafio fisico, psicoldgico, sexual o economico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género, y

b) la expresion «violencia y acoso por razon de género» designa la violencia y el acoso que van dirigidos
contra las personas por razén de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas

de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados a) y b) del pdrrafo 1 del presente articulo, la violencia y el

acoso pueden definirse en la legislacion nacional como un concepto tinico o como conceptos separados.

Al tenor de las definiciones anteriores que entrega el Convenio, es importante ver el
tratamiento de esos conceptos en nuestra legislaciéon laboral.

En efecto, en el inciso segundo del articulo 22 del Cédigo del Trabajo se define el
acoso sexual en el ambito laboral y el acoso laboral, luego de senalar que las relaciones
laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona,
siendo contrario a ellos, sefiala que “Acoso sexual, entendiéndose por tal el que una
persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter
sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo”.

Y luego con relacién al acoso laboral, “Entendiéndose por tal toda conducta que
constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mas
trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga
como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que
amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.”

También es relevante sefialar, que al interior de la administracién central del Estado,
se dictd el instructivo presidencial N2 6, de fecha 23 de mayo de 2018, del ex Presidente

Sebastian Pifiera, el cual define el concepto de maltrato laboral al siguiente tenor:

“Cualquier manifestacion de conducta abusiva, especialmente, los comportamientos,
palabras, actos, gestos, escritos y omisiones que puedan atentar contra la personalidad,
dignidad o integridad fisica o psicolégica de una persona, poniendo en peligro su

estabilidad laboral y las condiciones adecuadas de empleo”.

1. AMBITO DE APLICACION

Articulo 2

1. El presente Convenio protege a los trabajadores y a otras personas en el mundo del trabajo, con
inclusion de los trabajadores asalariados segun se definen en la legislacion y la prdctica nacionales, asi
como a las personas que trabajan, cualquiera que sea su situacion contractual, las personas en formacion,

incluidos los pasantes y los aprendices, los trabajadores despedidos, los voluntarios, las personas en busca



de empleo y los postulantes a un empleo, y los individuos que ejercen la autoridad, las funciones o las

responsabilidades de un empleador.

Si bien los trabajadores del sector privado con contrato del trabajo regidos por el
Cédigo del Trabajo y los funcionarios publicos en general, independientemente cual sea su
calidad juridica de contratacion (Planta, Contrata u Honorarios), estan protegidos por
normas internas frente a conductas de acoso sexual, acoso laboral y maltrato laboral como
ya las definimos anteriormente, no existe una proteccion juridica a los pasantes o
aprendices, al personal de voluntariado, a los trabajadores despedidos, a las personas que
buscan empleo o aquellos que en el ambito privado prestan servicios profesionales a
honorarios, en consecuencia si se ratifica el Convenio, seria necesario legislar para darles la
proteccion legal que exige este articulo 22 del instrumento internacional.

No obstante lo anterior y considerando que tanto la violencia como el acoso laboral
son siempre conductas intolerables; no parece sensato que haya que legislar estableciendo
responsabilidades de caracter laboral de los empleadores con respecto a personas con las
gue no tiene una relacion o vinculo laboral, como lo son los trabajadores despedidos, las
personas en busca de empleo o postulantes a uno o los trabajadores a honorarios en el

ambito privado.

2. Este Convenio se aplica a todos los sectores, publico o privado, de la economia tanto formal como

informal, en zonas urbanas o rurales.

Articulo 3

El presente Convenio se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo que ocurren durante el

trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:
a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga al trabajador, donde éste toma su descanso o donde come, o en los que

utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el

trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por

medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion;
e) en el alojamiento proporcionado por el empleador, y

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Sin duda que parece razonable la extension de los lugares que se sefalan en este
articulo para la proteccion de los trabajadores, ya que la tendencia mundial, a propésito del
aumento del teletrabajo por parte de los trabajadores a propédsito de la pandemia ha llegado
para quedarse y es por ello que el 26 de marzo del afio 2020 se publicé en el diario oficial la
ley que afiadid un nuevo capitulo al titulo de los contratos especiales del Codigo del Trabajo,
denominado “Del trabajo a distacia y teletrabajo”

En general nuestra legislacion protege a los trabajadores en el lugar o

establecimiento donde se desempefia, pero la tendencia mundial es considerar los espacios
o



laborales como todos aquellos lugares donde puedan las personas desarrollar actividades
laborales, o donde deban estar por actividades relacionadas con el trabajo o como resultado
de este, tal como lo sefiala el encabezado del articulo 32 del Convenio.

No obstante lo anterior, en relacion a lo preceptuado en la letra f) del articulo 32 del
Convenio, que se refiere a los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo, es necesario
detenerse en dicha disposicion.

En efecto, no parece prudente hacer responsable al empleador por las conductas de
violencia o acoso que puedan sufrir los trabajadores en el marco del desplazamiento de su
domicilio a su lugar de trabajo.

La proteccién de las personas respecto su seguridad para trasladarse por el pais
corresponde al Estado de Chile, por lo tanto no se puede endosar dicha responsabilidad al
empleador cuando se trata del desplazamiento del trabajador desde su domicilio al lugar de

trabajo y viceversa.

I1l. PRINCIPIOS FUNDAMENTALES

Articulo 4

1. Todo Miembro que ratifique el presente Convenio deberd respetar, promover y asegurar el disfrute del

derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso.

2. Todo Miembro deberd adoptar, de conformidad con la legislacion y la situacion nacional y en consulta
con las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores, un enfoque inclusivo, integrado
y que tenga en cuenta las consideraciones de género para prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo. Este enfoque deberia tener en cuenta la violencia y el acoso que impliquen a terceros,

cuando proceda, y consiste, en particular en:

a) prohibir legalmente la violencia y el acoso;

b) velar por que las politicas pertinentes aborden la violencia y el acoso;

¢) adoptar una estrategia integral a fin de aplicar medidas para prevenir y combatir la violencia y el acoso;

d) establecer mecanismos de control de la aplicacion y de seguimiento o fortalecer los mecanismos

existentes;
e) velar por que las victimas tengan acceso a vias de recurso y reparacion y a medidas de apoyo;
f) prever sanciones;

g) desarrollar herramientas, orientaciones y actividades de educacion y de formacion, y actividades de

sensibilizacion, en forma accesible, sequn proceda, y

h) garantizar que existan medios de inspeccion e investigacion efectivos de los casos de violencia y acoso,

incluyendo a través de la inspeccion del trabajo o de otros organismos competentes.

3. Al adoptar y aplicar el enfoque mencionado en el pdrrafo 2 del presente articulo, todo Miembro deberd
reconocer las funciones y atribuciones diferentes y complementarias de los gobiernos, y de los
empleadores y de los trabajadores, asi como de sus organizaciones respectivas, teniendo en cuenta la

naturaleza y el alcance variables de sus responsabilidades respectivas.



Articulo 5

Con objeto de prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, todo Miembro deberd
respetar, promover y llevar a efecto los principios y derechos fundamentales en el trabajo, a saber, la
libertad de asociacion y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva, la eliminacion de
todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio, la abolicion efectiva del trabajo infantil y la eliminacion

de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion, asi como fomentar el trabajo decente y seguro.

Articulo 6

Todo Miembro deberd adoptar una legislacion y politicas que garanticen el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion en el empleo y la ocupacion, incluyendo a las trabajadoras, asi como a los trabajadores y
otras personas pertenecientes a uno o a varios grupos vulnerables, o a grupos en situacion de
vulnerabilidad que estdn afectados de manera desproporcionada por la violencia y el acoso en el mundo

del trabajo.

IV. PROTECCION Y PREVENCION

Articulo 7

Sin perjuicio del articulo 1 y en consonancia con sus disposiciones, todo Miembro deberd adoptar una
legislacion que defina y prohiba la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, con inclusion de la

violencia y el acoso por razon de género.

Articulo 8

Todo Miembro deberd adoptar medidas apropiadas para prevenir la violencia y el acoso en el mundo del

trabajo, en particular:

a) reconocer la importante funcion de las autoridades publicas en el caso de los trabajadores de la

economia informal;

b) identificar, en consulta con las organizaciones de empleadores y de trabajadores concernidas y por
otros medios, los sectores u ocupaciones y las modalidades de trabajo en los que los trabajadores y otras

personas concernidas estdn mds expuestos a la violencia y el acoso, y
¢) adoptar medidas para proteger de manera eficaz a dichas personas.

Articulo 9

Todo Miembro deberd adoptar una legislacion que exija a los empleadores tomar medidas apropiadas y
acordes con su grado de control para prevenir la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, incluidos la

violencia y el acoso por razon de género, en particular, en la medida en que sea razonable y factible:

III

El enunciado de este articulo al incorporar la frase “grado de control” estd acotando
la responsabilidad de los empleadores, lo que sin duda parece sensato a la luz de la esencia
del vinculo o relacién laboral entre empleador y trabajador.

No obstante lo anterior, el problema se sucita si relacionamos esta norma con lo
senalado en el articulo 22 del Convenio, la cual se refiere a su dmbito de aplicacion e incluye
en el mundo del trabajo a nuevas situaciones que van mas alla del vinculo o relacién laboral,

tales como los trabajadores despedidos; las personas en busca de empleo; los postulantes a

un empleo o los trabajadores a honorarios en el mundo privado, situaciones que claramente

estan fuera del “ |”

grado de control” que le corresponden a los empleadores tal como se

sefialé anteriormente al andlizar el articulo 22 del Convenio.



a) adoptar y aplicar, en consulta con los trabajadores y sus representantes, una politica del lugar de

trabajo relativa a la violencia y el acoso;

b) tener en cuenta la violencia y el acoso, asi como los riesgos psicosociales asociados, en la gestion de la

seqguridad y salud en el trabajo;

¢) identificar los peligros y evaluar los riesgos de violencia y acoso, con participacion de los trabajadores y

sus representantes, y adoptar medidas para prevenir 'y controlar dichos peligros y riesgos, y

d) proporcionar a los trabajadores y otras personas concernidas, en forma accesible, segin proceda,
informacion y capacitacion acerca de los peligros y riesgos de violencia y acoso identificados, y sobre las
medidas de prevencion y proteccion correspondientes, inclusive sobre los derechos y responsabilidades de
los trabajadores y otras personas concernidas en relacion con la aplicacion de la politica mencionada en el

apartado a) del presente articulo.

V. CONTROL DE LA APLICACION Y ViAS DE RECURSO Y REPARACION

Articulo 10

Todo Miembro deberd adoptar medidas apropiadas para:

a) hacer un seguimiento y controlar la aplicacion de la legislacion nacional relativa a la violencia y el acoso

en el mundo del trabajo;

Actualmente en Chile, solamente respecto los trabajadores del sector publico
podriamos sefalar que existe un seguimiento y control de la legislacion nacional en lo
relativo a la violencia y acoso en el mundo del trabajo.

En efecto, dicha entidad ha velado por hacer un seguimiento de caracter estadistico y
también ha generado normas de control en esta materia que son aplicables a los
funcionarios publicos.

No obstante lo anterior, respecto los trabajadores que no son funcionarios publicos,
es decir, la mayoria de los trabajadores del pais no exsite un cumplimiento de este
seguimiento y control.

En este sentido, es importante citar a la abogada Claudia Donaire, que en su articulo
titulado “Convenio 190 de la OIT: Contraste con la legislacion y practica en Chile”, en su
parte pertinente sefiala textualmente a este respecto que “En general las mayores
debilidades se aprecian en el sector de las fuerzas armadas, de orden y seguridad, asi como
de grupos vulnerables mass expuestos a la violencia y el acoso, como los trabajadores/as del
sector informal, las trabajadoras/es del sector doméstico y las personas migrantes. La
implementacién de instrumentos de medicion o indicadores deberan confirmar estas

III

percepciones y orientar la definicidn de qué sectores requieren atencion especia

b) garantizar un fdcil acceso a vias de recurso y reparacion apropiadas y eficaces y a mecanismos y
procedimientos de notificacion y de solucion de conflictos en los casos de violencia y acoso en el mundo del

trabajo, que sean seguros, equitativos y eficaces, tales como:

i) procedimientos de presentacion de quejas e investigacion y, si procede, mecanismos de solucion de

conflictos en el lugar de trabajo;

ii) mecanismos de solucion de conflictos externos al lugar de trabajo;
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iii) juzgados o tribunales;

iv) medidas de proteccion de los querellantes, las victimas, los testigos y los informantes frente a la

victimizacion y las represalias, y
v) medidas de asistencia juridica, social, médica y administrativa para los querellantes y las victimas;

¢) proteger la privacidad de las personas implicadas, asi como la confidencialidad, en la medida de lo

posible y seguin proceda, y velar por que estos requisitos no se utilicen de manera indebida;
d) prever sanciones, cuando proceda, para los casos de violencia y acoso en el mundo del trabajo;

e) prever que las victimas de violencia y acoso por razén de género en el mundo del trabajo tengan acceso
efectivo a mecanismos de presentacion de quejas y de solucion de conflictos, asistencia, servicios y vias de

recurso y reparacion que tengan en cuenta las consideraciones de género y que sean seguros y eficaces;

f) reconocer los efectos de la violencia doméstica y, en la medida en que sea razonable y factible, mitigar

suimpacto en el mundo del trabajo;

Como sefialé en el preambulo del Convenio a propésito de la violencia doméstica, si
bien es un tema que sin duda puede incidir en el empleo y la productividad en el seno de las
empresas, es una situacion de caracter personal de la vida privada de los trabajadores y en
consecuencia no se puede hacer responsable a los empleadores de ese tipo de situaciones

qgue ocurren fuera del vinculo o la relacién laboral.

g) garantizar que todo trabajador tenga el derecho de alejarse de una situacion de trabajo sin sufrir
represalias u otras consecuencias indebidas si tiene motivos razonables para considerar que ésta presenta
un peligro grave e inminente para su vida, su salud o su seguridad a consecuencia de actos de violencia y

acoso, asi como el deber de informar de esta situacion a la direccion, y

h) velar por que la inspeccion del trabajo y otras autoridades pertinentes, cuando proceda, estén
facultadas para actuar en caso de violencia y acoso en el mundo del trabajo, incluyendo el dictado de
ordenes que requieran la adopcion de medidas de aplicacion inmediata, o que impongan la interrupcion de
la actividad laboral en caso de peligro inminente para la vida, la salud o la sequridad de los trabajadores, a

reserva de cualquier recurso judicial o administrativo que pueda prescribir la legislacion.

VI. ORIENTACION, FORMACION Y SENSIBILIZACION

Articulo 11

Todo Miembro, en consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores,

deberd esforzarse por garantizar que:

a) la violencia y el acoso en el mundo del trabajo se aborden en las politicas nacionales pertinentes, como

las relativas a la seguridad y salud en el trabajo, la igualdad y la no discriminacidn, y la migracion;

b) se proporcionen orientaciones, recursos, formacion u otras herramientas sobre la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo, incluyendo la violencia y el acoso por razén de género, a los empleadores y a los
trabajadores y a sus organizaciones respectivas, asi como a las autoridades competentes, en forma

accesible, seguin proceda, y

¢) se emprendan iniciativas al respecto, con inclusion de campafias de sensibilizacion.

VIl. METODOS DE APLICACION



Articulo 12

Las disposiciones de este Convenio deberdn aplicarse por medio de la legislacion nacional, asi como a
través de convenios colectivos o de otras medidas acordes con la prdctica nacional, incluidas aquellas que
amplian o adaptan medidas de seguridad y salud en el trabajo existentes para que abarquen la violencia y

el acoso y aquellas que elaboran medidas especificas cuando sea necesario.

Viil. DISPOSICIONES FINALES

Articulo 13

Las ratificaciones formales del presente Convenio serdn comunicadas, para su registro, al Director General

de la Oficina Internacional del Trabajo.

Articulo 14

1. El presente Convenio obligard unicamente a aquellos Miembros de la Organizacion Internacional del

Trabajo cuyas ratificaciones haya registrado el Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

2. El Convenio entrard en vigor doce meses después de la fecha en que las ratificaciones de dos Miembros

hayan sido registradas por el Director General.

3. Desde dicho momento, el presente Convenio entrard en vigor, para cada Miembro, doce meses después

de la fecha de registro de su ratificacion.

Articulo 15

1. Todo Miembro que haya ratificado el presente Convenio podrd denunciarlo a la expiracion de un
periodo de diez afios, contado a partir de la fecha en que se haya puesto inicialmente en vigor, mediante
un acta comunicada, para su registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo. La

denuncia surtird efecto un afio después de la fecha en que se haya registrado.

2. Todo Miembro que haya ratificado el presente Convenio y que, en el plazo de un afio después de la
expiracion del periodo de diez afios mencionado en el pdrrafo precedente, no invoque el derecho de
denuncia previsto en este articulo quedard obligado durante un nuevo periodo de diez afios y, en lo
sucesivo, podrd denunciar este Convenio durante el primer afio de cada nuevo periodo de diez afios, en las

condiciones previstas en este articulo.

Articulo 16

1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo notificard a todos los Miembros de la
Organizacion Internacional del Trabajo el registro de todas las ratificaciones y denuncias que le

comuniquen los Miembros de la Organizacion.

2. Al notificar a los Miembros de la Organizacion el registro de la sequnda ratificacion que le haya sido
comunicada, el Director General sefialard a la atencion de los Miembros de la Organizacion la fecha en

que entrard en vigor el presente Convenio.

Articulo 17

El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo comunicard al Secretario General de las
Naciones Unidas, para su registro de conformidad con el articulo 102 de la Carta de las Naciones Unidas,
una informacion completa sobre todas las ratificaciones y denuncias que haya registrado de acuerdo con

los articulos precedentes.

Articulo 18

Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de Administracion de la Oficina Internacional del Trabajo
presentard a la Conferencia General una memoria sobre la aplicacion del Convenio, y considerard la
conveniencia de inscribir en el orden del dia de la Conferencia la cuestion de su revision total o parcial.

10



Articulo 19

1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que implique una revision del presente

Convenio, y a menos que en el nuevo convenio se disponga otra cosa:

a) la ratificacién, por un Miembro, del nuevo convenio revisor implicard, ipso jure, la denuncia inmediata
del presente Convenio, no obstante las disposiciones contenidas en el articulo 15, siempre que el nuevo

convenio revisor haya entrado en vigor, y

b) a partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio revisor, el presente Convenio cesard de

estar abierto a la ratificacion por los Miembros.

2. El presente Convenio continuard en vigor en todo caso, en su forma y contenido actuales, para los

Miembros que lo hayan ratificado y no ratifiquen el convenio revisor.

Articulo 20
Las versiones inglesa y francesa del texto del presente Convenio son igualmente auténticas.”

De conformidad a lo sefialado en la introduccién del presente informe, ahora
corresponde dar cuenta de la Recomendacion N2 206 sobre la violencia y el acoso, la cual fue
adoptada el 21 de junio de 2019 en la reuniéon N2 108 de la Conferencia Internacional del
Trabajo en la ciudad de Ginebra, Suiza, en el marco de la adopcion del Convenio N2 190.

En primer término es necesario sefalar que las Recomendaciones son instrumentos
internacionales que también adopta la Conferencia Internacional del Trabajo con el voto
mayoritario de sus miembros tripartitos, que suelen acompafar a los Convenios
Internacionales como en este caso al Convenio N2 190, pero que a diferencia de los
Convenios no deben ser ratificados por parte de los Estados y su objetivo fundamental es
ayudar a orientar la interpretacion de los Convenios y falicilitar la implementacién de éstos
en la legislacidon interna de los paises que ratifican los Convenios, siendo en definitiva un
complemento de ellos.

Al igual que con el Convenio N2 190, para los efectos de poder distinguir de mejor
manera el texto de la Recomendacion con el andlisis de sus disposiciones mas
controvertidas, en letra cursiva y mds pequefia reproduciré el texto del instrumento,
diferencidandose de esta manera del analisis que haré de las normas que a juicio del suscrito

deben ser examinadas.

“Preambulo

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina Internacional del Trabajo, y
congregada en dicha ciudad el 10 de junio de 2019, en su centésima octava reunion (reunion del

centenario);
Después de haber adoptado el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la violencia y el acoso en el mundo

del trabajo, cuestion que constituye el quinto punto del orden del dia de la reunion, y
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Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de una recomendacion que
complemente el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019, adopta, con fecha veintiuno de junio de dos
mil diecinueve, la siguiente Recomendacion, que podrd ser citada como la Recomendacion sobre la

violencia y el acoso, 2019.

1. Las disposiciones de la presente Recomendacion complementan el Convenio sobre la violencia y el
acoso, 2019 (en adelante denominado «el Convenio»), y deberian considerarse conjuntamente con estas

ultimas.

I. PRINCIPIOS FUNDAMENTALES

2. Al adoptar y aplicar el enfoque inclusivo, integrado y que tenga en cuenta las consideraciones de
género, mencionado en el pdrrafo 2 del articulo 4 del Convenio, los Miembros deberian abordar la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo en la legislacion relativa al trabajo y el empleo, la seguridad y

salud en el trabajo, la igualdad y la no discriminacion y en el derecho penal, seqgun proceda.

3. Los Miembros deberian velar por que todos los trabajadores y todos los empleadores, incluidos aquellos
en los sectores, ocupaciones y modalidades de trabajo que estdn mds expuestos a la violencia y el acoso,
disfruten plenamente de la libertad sindical y del reconocimiento efectivo del derecho de negociacion
colectiva de conformidad con el Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de
sindicacion, 1948 (num. 87) y el Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949

(num. 98).
4. Los Miembros deberian adoptar medidas apropiadas a fin de:

a) fomentar el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva a todos los niveles como
medio para prevenir y abordar la violencia y el acoso y, en la medida de lo posible, mitigar el impacto de la

violencia doméstica en el mundo del trabajo, y

b) apoyar dicha negociacion colectiva mediante la recopilacion y divulgacion de informacion sobre las
tendencias y buenas prdcticas con respecto al proceso de negociacion y al contenido de los convenios

colectivos.

5. Los Miembros deberian velar por que las disposiciones sobre violencia y acoso contenidas en la
legislacion y las politicas nacionales tengan en cuenta los instrumentos de la Organizacion Internacional
del Trabajo sobre igualdad y no discriminacién, como el Convenio (nim. 100) y la Recomendacion (num.
90) sobre igualdad de remuneracion, 1951, y el Convenio (num. 111) y la Recomendacion (nim. 111) sobre

la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958, asi como otros instrumentos pertinentes.

Il. PROTECCION Y PREVENCION

6. Las disposiciones sobre seguridad y salud en el trabajo relacionadas con la violencia y el acoso
contenidas en la legislacion y las politicas nacionales deberian tener en cuenta los instrumentos
pertinentes de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre seguridad y salud en el trabajo como el
Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981 (num. 155), y el Convenio sobre el marco

promocional para la sequridad y salud en el trabajo, 2006 (num. 187).

7. Los Miembros deberian especificar en la legislacion, segun proceda, que los trabajadores y sus
representantes deberian participar en la elaboracion, la aplicacion y el sequimiento de la politica del lugar
de trabajo mencionada en el articulo 9, a), del Convenio, y dicha politica deberia:

a) afirmar que la violencia y el acoso no serdn tolerados;
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b) establecer programas de prevencion de la violencia y el acoso, si procede, con objetivos medibles;
¢) definir los derechos y las obligaciones de los trabajadores y del empleador;
d) contener informacion sobre los procedimientos de presentacion de quejas e investigacion;

e) prever que todas las comunicaciones internas y externas relacionadas con incidentes de violencia y

acoso se tengan debidamente en consideracion y se adopten las medidas que correspondan;

f) definir el derecho de las personas a la privacidad y la confidencialidad, como se establece en el articulo
10, c), del Convenio, manteniendo un equilibrio con el derecho de los trabajadores a estar informados de

todos los riesgos, y

g) incluir medidas de proteccion de los denunciantes, las victimas, los testigos y los informantes frente a la

victimizacion y las represalias.

8. En la evaluacion de riesgos en el lugar de trabajo que se menciona en el articulo 9, c), del Convenio se
deberian tener en cuenta los factores que aumentan las probabilidades de violencia y acoso, incluyendo

los peligros y riesgos psicosociales. Deberia prestarse especial atencion a los peligros y riesgos que:

a) se deriven de las condiciones y modalidades de trabajo, la organizacion del trabajo y de la gestion de los

recursos humanos, segtin proceda;
b) impliquen a terceros como clientes, proveedores de servicios, usuarios, pacientes y el publico, y

¢) se deriven de la discriminacion, el abuso de las relaciones de poder y las normas de género, culturales y

sociales que fomentan la violencia y el acoso.

9. Los Miembros deberian adoptar medidas apropiadas para los sectores o las ocupaciones y las
modalidades de trabajo mds expuestos a la violencia y el acoso, tales como el trabajo nocturno, el trabajo
que se realiza de forma aislada, el trabajo en el sector de la salud, la hosteleria, los servicios sociales, los

servicios de emergencia, el trabajo doméstico, el transporte, la educacion y el ocio.

10. Los Miembros deberian adoptar medidas legislativas o de otra indole para proteger a los trabajadores
migrantes, y particularmente a las trabajadoras migrantes, contra la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, con independencia de su estatus migratorio, en los paises de origen, trdnsito o destino, segun

proceda.

11. Al facilitar la transicion de la economia informal a la economia formal, los Miembros deberian
proporcionar recursos y asistencia a los trabajadores y empleadores de la economia informal, y a sus

asociaciones, para prevenir y abordar la violencia y el acoso en ésta.

12. Los Miembros deberian velar por que las medidas de prevencion de la violencia y el acoso no resulten
en la restriccion ni la exclusion de la participacion de las mujeres o de los grupos mencionados en el

articulo 6 del Convenio en determinados empleos, sectores u ocupaciones.

13. La referencia a los grupos vulnerables y a los grupos en situacion de vulnerabilidad en el articulo 6 del
Convenio deberia interpretarse de conformidad con las normas internacionales del trabajo y los

instrumentos internacionales sobre derechos humanos aplicables.

Ill. CONTROL DE LA APLICACION, VIAS DE RECURSO Y REPARACION Y ASISTENCIA

14. Las vias de recurso y reparacion mencionadas en el articulo 10, b), del Convenio podrian comprender:
a) el derecho a dimitir y percibir una indemnizacion;

b) la readmision del trabajador;
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¢) una indemnizacion apropiada por los dafios resultantes;

d) la imposicion de drdenes de aplicacion inmediata para velar por que se ponga fin a determinados

comportamientos o se exija la modificacion de las politicas o las prdcticas, y

e) el pago de los honorarios de asistencia letrada y costas, de conformidad con la legislacion y la prdctica

nacionales.

15. Las victimas de violencia y acoso en el mundo del trabajo deberian poder percibir una indemnizacion
en caso de dafios o enfermedades de naturaleza psicosocial, fisica, o de cualquier otro tipo, que resulten

en una incapacidad para trabajar.

16. Los mecanismos de presentacion de quejas y de solucion de conflictos en casos de violencia y acoso por
razon de género mencionados en el articulo 10, e), del Convenio, deberian comprender medidas tales

como:
a) tribunales con personal especializado en asuntos de violencia y acoso por razén de género;

b) una tramitacion diligente y eficiente de los casos;

¢) asistencia y asesoramiento juridicos para los denunciantes y las victimas;

d) guias y otros medios de informacion disponibles y accesibles en los idiomas de uso corriente en el pais, y

e) la inversion de la carga de la prueba, si procede, en procedimientos distintos de los penales.

En primer lugar es importante recordar que el encabezado del articulo 10 del
Convenio N2 190 senala textualmente que “Todo Miembro deberda adoptar medidas
apropiadas para:”, es decir, los Estados que ratifiquen el Convenio se obligan a prever que
los trabajadores cuenten con procedimientos de solucion de conflictos en situaciones donde
haya violencia o acoso.

El problema se sucita con la letra e) del articulo 16 de la Recomendacidén, que plantea
una situacion muy compleja para estos efectos, al sefialar que en cualquier tipo de
procedimiento para resolver los conflictos, que no sea en sede penal, si procede se podra
invertir carga de la prueba.

Una situacion de esa naturaleza, facilmente se podria prestar para abusos por parte
de ciertos trabajadores que denuncien situaciones de acoso o violencia y sea el empleador
quien tenga la obligaciéon de probar que los hechos denunciados no han ocurrido o han

sucedido de una manera distinta a la planteada.

17. El apoyo, los servicios y las vias de recurso y reparacion para las victimas de violencia y acoso por razon
de género que se mencionan en el articulo 10, e), del Convenio, deberian comprender medidas tales como:
a) apoyo a las victimas para reincorporarse al mercado de trabajo;

b) servicios accesibles, seguin proceda, de asesoramiento e informacion;

¢) un servicio de atencion telefénica disponible las 24 horas;

d) servicios de emergencia;

e) la atencion y tratamiento médicos y apoyo psicoldgico;;

f) centros de crisis, incluidos los centros de acogida, y
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g) unidades especializadas de la policia o de agentes con formacion especifica para ayudar a las victimas.

18. Entre las medidas apropiadas para mitigar el impacto de la violencia doméstica en el mundo del

trabajo que se mencionan en el articulo 10, f), del Convenio se podrian incluir:
a) licencia para las victimas de violencia doméstica;
b) modalidades de trabajo flexibles y proteccion para las victimas de violencia doméstica;

¢) proteccion temporal de las victimas de violencia doméstica contra el despido, segun proceda, salvo que

el motivo del mismo no esté relacionado con la violencia doméstica y sus consecuencias;
d) la inclusion de la violencia doméstica en la evaluacion de los riesgos en el lugar de trabajo;

e) un sistema de orientacion hacia mecanismos publicos de mitigacion de la violencia doméstica, cuando

existan, y

f) la sensibilizacion sobre los efectos de la violencia doméstica.

Tal como se dio cuenta anteriormente al momento de analizar el tema de la violencia
domeéstica que aparece el el Preambulo del Convenio y en la letra f) del articulo 10 de dicho
instrumento, norma que por lo demas se corresponde con lo sefialado en la letra a) del
articulo 42 de la Recomendacion N2 206, al sefialar que los Estados miembros “deberan
adoptar medidas apropiadas para reconocer los efectos de la violencia doméstica y, en la
medida en que sea razonable y factible, mitigar su impacto en el mundo del trabajo”; no
parece sensato establecer responsabilidades de caracter laboral al empleador por
situaciones de violencia y acoso que se produzcan fuera del ambito de la relacién o vinuclo

laboral que mantiene con el trabajador, esto es, en su vida doméstica.

19. Los autores de actos de violencia y acoso en el mundo del trabajo deberian rendir cuentas de sus actos
y contar con servicios de asesoramiento u otras medidas, sequn proceda, para evitar la reincidencia y, si

procede, facilitar su reincorporacion al trabajo.

20. Los inspectores del trabajo y los agentes de otras autoridades competentes, segun proceda, deberian
recibir formacion especifica sobre las cuestiones de género para poder detectar y tratar la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo, incluidos los peligros y riesgos psicosociales, la violencia y el acoso por

razon de género y la discriminacion ejercida contra determinados grupos de trabajadores.

21. El mandato de los organismos nacionales responsables de la inspeccion del trabajo, la seguridad y
salud en el trabajo, y de la igualdad y la no discriminacion, incluida la igualdad de género, deberia abarcar

la cuestion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

22. Los Miembros deberian recopilar datos y publicar estadisticas sobre violencia y acoso en el mundo del
trabajo, desglosados por sexo, por forma de violencia y acoso y por sector de actividad econdmica, en

particular respecto de los grupos a los que se hace referencia en el articulo 6 del Convenio.

IV. ORIENTACION, FORMACION Y SENSIBILIZACION

23. Los Miembros deberian financiar, elaborar, aplicar y difundir, segtin proceda:

a) programas destinados a abordar los factores que aumentan la probabilidad de violencia y acoso en el
mundo del trabajo, como la discriminacion, el abuso de las relaciones de poder y las normas de género,

culturales y sociales que fomentan la violencia y el acoso;
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b) directrices y programas de formacion que integren las consideraciones de género para asistir a jueces,
inspectores del trabajo, agentes de policia, fiscales y otros agentes publicos a cumplir su mandato en lo
que respecta a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, asi como para asistir a los empleadores y a
los trabajadores de los sectores publico y privado, y a sus organizaciones a prevenir y abordar la violencia

y el acoso en el mundo del trabajo;

¢) modelos de repertorios de recomendaciones prdcticas y herramientas de evaluacion de riesgos sobre la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo, de alcance general o sectorial, que tengan en cuenta la
situacion particular de los trabajadores y de otras personas pertenecientes a los grupos mencionados en el

articulo 6 del Convenio;

d) campaiias publicas de sensibilizacion en los diferentes idiomas del pais, incluidos los idiomas de los
trabajadores migrantes que residan en ese pais, que hagan hincapié en que la violencia y el acoso, en
particular la violencia y el acoso por razén de género, son inaceptables, denuncien las actitudes
discriminatorias y prevengan la estigmatizacion de las victimas, los denunciantes, los testigos y los

informantes;

e) planes de estudios y materiales diddcticos sobre violencia y acoso, con inclusion de la violencia y el
acoso por razon de género, que tengan en cuenta la perspectiva de género, en todos los niveles de la

educacion y la formacion profesional, de conformidad con la legislacion y la situacion nacional;

f) material destinado a periodistas y otros profesionales de la comunicacion sobre la violencia y el acoso
por razon de género, sus causas subyacentes y factores de riesgo, con el debido respeto a la libertad de

expresion y a su independencia, y

g) campaias publicas destinadas a fomentar lugares de trabajo seqguros, salubres, armoniosos y libres de

violencia y acoso.”

Fuentes del capitulo: Convenio N2 190 de la OIT; Recomendacion N2 206 de la OIT; Prensa nacional escrita; Articulo de
octubre de 2020 titulado “Convenio 190 de la OIT: Contraste con la legislacion y practica en Chile” de la abogada dofia
Claudia Donaire, publicado en la pagina www.fes-chile.org en cooperacion con la CUT; Comentarios del 18 de octubre de
2022 de la Confederacion de la Produccion y del Comercio (CPC) al Consejo Superlor Laboral, sobre el convenio 190 de la
OIT sobre la violencia y el acoso; Cadigo del Trabajo.

I1l.- Tramitacion legislativa del proyecto de ley y sus antecedentes.

Con fecha 30 de agosto de 2022, se ingresé mediante un mensaje presidencial a la
Honorable Camara de Diputadas y Diputados, el proyecto de ley (boletin N2 15.307-10) que
propone aprobar el Convenio N2 190, sobre la violencia y el acoso, el cual fue adoptado por
la OIT el 21 de junio de 2019.

Dicho proyecto de ley esta suscrito por el Presidente de la Republica Gabriel Boric y
las Ministras de Relaciones Exteriores Antonia Urrejola y del Trabajo y Prevision Social
Jeannette Jara.

En la introduccién del presente informe, se da cuenta que el dia anterior al ingreso
del proyecto a la H. Cadmara de Diputadas y Diputados, el Presidente Boric anuncié
publicamente la intencion del actual gobierno de ratificar este Convenio, razén por la cual de
acuerdo a nuestro ordenamiento juridico, previamente es necesario su aprobacién por parte
del Congreso Nacional, sometiéndose a la tramitaciéon de una ley, de conformidad a lo
establecido en el articulo 54 de la Constitucidn Politica de la Republica.

En efecto, dicho articulo en su numeral 12, inciso primero, establece textualmente lo

siguiente: “Son atribuciones del Congreso: 1) Aprobar o desechar los tratados internacionales
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gue le presentare el Presidente de la Republica antes de su ratificacion. La aprobaciéon de un
tratado requerird, en cada Camara, de los quérum que corresponda, en conformidad al
articulo 66, y se sometera, en lo pertinente, a los tramites de una ley.”

En el capitulo anterior se reproduce y analiza en lo pertinente el texto del Convenio
N2 190, en consecuencia con el fin de no ser redundante, no me referiré al texto del
Convenio que esta contenido en el proyecto de ley, pero si es importante reproducir los
antecedentes del proyecto, que en definitiva son los fundamentos que esgrime el ejecutivo
para solicitar al Congreso la aprobacién del Convenio.

En efecto, en la primera parte de los antecedentes del proyecto se dan a conocer una
serie de cifras en nuestro pais relativas a la violencia acoso laboral y sexual, luego se aborda
la normativa actual de esta materia en Chile y por ultimo la nornativa internacional
relacionada al Convenio N2 190.

Sin duda que es relevante conocer esos antecedentes que son expuestos en el
proyecto de ley, por lo que enseguida paso a reproducirlos textualmente, en una letra mas

pequefay en cursiva.

“1.- Contexto y denuncias en materia de violencia acoso laboral y sexual

La Direccion del Trabajo registro, entre los afios 2019 y 2021, un total de 5.197 denuncias presuntivas por
acoso laboral, dentro de las cuales 2.574 fueron presentadas por mujeres directamente. En menor
cantidad y respecto de las restantes denuncias presuntivas de acoso laboral, los solicitantes han sido
organizaciones sindicales, Direcciones Regionales del Trabajo, terceras personas, entre otros Las denuncias
en este periodo se concentran fuertemente en sectores como el comercio, la educacion, la administracion y
los servicios, siendo la afectacion de la integridad psiquica la materia mds denunciada.

Respecto del total de denuncias presuntivas de acoso sexual, en igual periodo, la Direccion del
Trabajo registro un total de 2.003 casos. En particular, respecto de las denuncias presuntivas de acoso
sexual en el marco de la Ley N°20.005, que Tipifica y sanciona el acoso sexual, la mayor parte de aquéllas,
un total de 605 casos, tratan de una mujer que denuncia a otro trabajador. En menor cantidad, 303
denuncias, corresponden a casos en que el empleador deriva a la Direccion del Trabajo una denuncia de
una mujer acosada por otro trabajador. Asimismo, se observan otros casos, como aquéllos en que una
mujer denuncia a su empleador, o un sindicato denuncia en representacion de una mujer a otro
trabajador, entre otros.

A su turno, en el Cuarto Informe sobre la Implementacion del Instructivo Presidencial N°006 sobre
Igualdad de Oportunidades y Prevencion y Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual se consigné que
entre el afio 2018 y el afio 2021 los servicios publicos reportaron haber recibido 6.097 denuncias. En
cuanto a segregacion por sexo de las denuncias, el informe da cuenta de que la mayoria de estas fueron
presentadas por mujeres. El 75% de las denuncias por maltrato laboral fueron presentadas por mujeres,
un 72% en el caso de las denuncias por acoso laboral, y un 92% en el caso de acoso sexual. El mismo
informe sefiala que, a pesar de que las denuncias son tratadas de acuerdo con los procedimientos
establecidos, se observa que la mayoria de ellas son desestimadas o sobreseidas, mientras que en un bajo
porcentaje se inicia el proceso de investigacion o sumario administrativo correspondiente.

Por su parte, en el ultimo informe de resultados de la Encuesta Laboral 2019, aplicada a 7.990
empresas, en su capitulo “Derechos fundamentales en la relacion de trabajo”, se constata una presencia
relevante de conductas que constituyen actos de acoso o violencia en el trabajo. En ella, un 10,1% de las

personas encuestadas sefiala que presencio en su empresa alguna conducta de acoso laboral, acoso sexual
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o de maltrato laboral. Se trata de conductas que se pueden observar con mayor presencia en las empresas
de gran tamafo (32,5%), estando también presentes en la mediana (20,3%), pequeiia (7,1%) y
microempresa (7,3%), y que afectan principalmente a mujeres.

2.- Normativa actual sobre la materia en Chile

Desde la perspectiva de la lesion a Derechos Fundamentales de la victima, un primer grupo de
derechos lesionados por este tipo de conducta corresponde a la integridad fisica y psiquica, derecho a la
vida privada y a la honra, a la inviolabilidad de toda comunicacion privada y a la no discriminacion.

En tal sentido, el inciso segundo del Codigo del Trabajo dispone que “Las relaciones laborales
deberdn siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona. Asimismo, es contrario a
la dignidad de la persona el acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona realice en forma
indebida, por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los recibe y
que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo; y el acoso laboral,
entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el
empleador o por uno o mds trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y
que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que
amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”.

A su turno, el articulo 5° inciso 12 del mismo Cddigo, dispone que “El ejercicio de las facultades
que la ley le reconoce al empleador, tiene como limite el respeto a las garantias constitucionales de los
trabajadores, en especial cuando pudieran afectar la intimidad, la vida privada o la honra de éstos”.

Por su parte, el articulo 154 numeral 12 del mismo cuerpo legal establece que el reglamento
interno de la empresa deberd contemplar el procedimiento al que se someterdn y las medidas de
resguardo y sanciones que se aplicardn en caso de denuncias por acoso sexual.

El inciso final, en tanto, prescribe que las disposiciones que debe contener el reglamento interno
sobre las obligaciones y prohibiciones a que estén sujetos los trabajadores y las trabajadoras y, en general,
toda medida de control, sélo podran efectuarse por medios idéneos y concordantes con la naturaleza de la
relacion laboral y, en todo caso, su aplicacion deberd ser general, garantizandose la impersonalidad de la
medida, para respetar la dignidad del trabajador.

El articulo 154 bis, previene que “El empleador deberd mantener reserva de toda la informacion y
datos privados del trabajador a que tenga acceso con ocasion de la relacion laboral”.

El articulo 184 del Cédigo del Trabajo establece el deber de cuidado, en cuanto previene que “El
empleador estard obligado a tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y
salud de los trabajadores”. De esta forma, corresponde al empleador adoptar las medidas necesarias para
evitar la ocurrencia de estas conductas ilicitas en el ambito de las relaciones laborales y, por tanto,
gestionar la prevencion de los riesgos asociados a tales conductas, particularmente aquellos referidos a los
dafios a la salud mental laboral de las personas afectadas. La infraccion de esta obligacion generard la
responsabilidad civil del empleador en los términos de la letra b) del articulo 69 de la ley N° 16.744.

En relacion con las consecuencias juridicas que tienen la violencia y acoso en la victima, se debe
tener en cuenta las obligaciones del empleador con las normas sobre despido indirecto que contempla el
Cddigo del Trabajo, por cuanto de conformidad con el articulo 171, el trabajador se encuentra facultado
para poner término al contrato de trabajo mediante auto despido, cuando el empleador incurre en las
causales previstas en los numeros 1, 5 6 7 del articulo 160. En concreto, el N°1 letra b) y f) de este articulo
se refiere a las conductas de acoso laboral y sexual; el N°5 a actos, omisiones o imprudencias temerarias
que afecten a la sequridad o a la salud en este caso del trabajador; y N°7, al incumplimiento grave de las
obligaciones que impone el contrato al empleador. En materia de subcontratacion, también cobra
relevancia lo dispuesto en los articulos 183 A, B y 183 E, que contemplan normas similares para los

trabajadores contratistas o subcontratistas.
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Desde la perspectiva procedimental, por un lado, el articulo 211 A y siguientes establece el
procedimiento de investigacion y sancion del acoso sexual cuando el trabajador ha denunciado ante el
empleador, o ante la Inspeccion del Trabajo. Al efecto, el tipificador de multas de la Direccion del Trabajo
contempla sanciones especificas por no adoptar el empleador las medidas de resguardo necesarias
respecto de los involucrados por acoso sexual, no disponer dentro de plazo legal la realizacion de
investigacion ante la denuncia interpuesta, o no remitir la denuncia a la Inspeccion del Trabajo, no concluir
la investigacion dentro del plazo legal, o no disponer medidas o sanciones cuando correspondan.

Por otro lado, el procedimiento de tutela laboral, previsto en los articulos 485 y siguientes del
Cédigo del Trabajo, permite al trabajador accionar cuando se han vulnerado sus Derechos Fundamentales
a consecuencia de haber sido victima de conductas de acoso laboral o sexual, pudiendo ejercer, segun la
jurisprudencia reciente, la accion por despido indirecto conjuntamente con la tutela laboral.

El procedimiento de tutela serd la via para hacer valer la responsabilidad por lesion a Derechos
Fundamentales. El articulo 495 establece en sus numerales 2 y 3 que “La sentencia deberd contener, en su
parte resolutiva: 2. En caso afirmativo, deberd ordenar, de persistir el comportamiento antijuridico a la
fecha de dictacion del fallo, su cese inmediato, bajo el apercibimiento sefialado en el inciso primero del
articulo 492; 3. La indicacion concreta de las medidas a que se encuentra obligado el infractor dirigidas a
obtener la reparacion de las consecuencias derivadas de la vulneracion de derechos fundamentales, bajo
el apercibimiento sefialado en el inciso primero del articulo 492, incluidas las indemnizaciones que
procedan”.

Las conductas de acoso laboral y sexual, permiten al empleador despedir al trabajador agresor
que incurre en este tipo de conductas respecto de otra persona trabajadora, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 160 N°1 letras b) y f), que disponen que “El contrato de trabajo termina sin
derecho a indemnizacion alguna cuando el empleador le ponga término invocando una o mds de las
siguientes causales: 1.- Alguna de las conductas indebidas de cardcter grave, debidamente comprobadas,
que a continuacion se sefialan: b)Conductas de acoso sexual; f) Conductas de acoso laboral”.

Respecto a los funcionarios publicos, por una parte, como norma general amplia, la ley de Bases
Generales de la Administracion del Estado, en su articulo 52, establece la obligacion de observar una
conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal de la funcion o cargo, con preeminencia
del interés general sobre el particular.

Por otra parte, consta lo instruido por el Servicio Civil en su Resolucion N° 1 del 2017 sobre gestion
y desarrollo de personas en todos los servicios publicos, y las orientaciones para la elaboracion de un
procedimiento de denuncia y sancion del maltrato laboral, acoso laboral y sexual, de 2015 y 2018, lo que
se complementa con el Instructivo Presidencial N°6, de 23 de mayo del 2018, sobre igualdad de
oportunidades, prevencion y sancion del maltrato, acoso laboral y sexual.

Adicionalmente, tanto la ley N° 20.005 como la ley N° 20.607 no solo modificaron el Cédigo del
Trabajo, sino que, ademds, el Estatuto Administrativo de la ley N° 18.834, cuyo texto refundido,
coordinado y sistematizado fija el decreto con fuerza de ley N° 29, de 2005, del Ministerio de Hacienda y el
Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales de la ley N° 18.883, precisamente para sancionar el
acoso sexual y el acoso laboral, respectivamente.

A su vez, cabe hacer presente que, dado que las conductas constitutivas de acoso representan una
infraccion a Derechos Fundamentales, el procedimiento de tutela resulta hoy plenamente aplicable a los
funcionarios publicos, conforme a la ley N° 21.280 que sefala: “Las normas de los articulos 485 y
siguientes del Codigo del Trabajo, contenidas en el Pdrrafo 6° del Capitulo Il del Titulo I del Libro V de dicho
cuerpo normativo, son aplicables a todos los trabajadores, incluidos aquellos a los que hace referencia el
inciso segundo del articulo 1° del Codigo del Trabajo, en virtud de lo dispuesto en los incisos primero y

tercero de ese mismo articulo. También serdn aplicables a los trabajadores que se desemperien en los
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organos sefalados en los Capitulos VII, VI, IX, X y Xlll de la Constitucion Politica de la Republica y a

aquellos que sus propias leyes declaren como auténomos”.

3.- Normativa internacional vinculada al Convenio 190.

En la especie, entre las consideraciones tenidas a la vista para adoptar este Convenio, es
importante destacar las siguientes:

a) La Declaracion de Filadelfia afirma que todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo,
tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y
dignidad, de seguridad econémica y en igualdad de oportunidades. En este sentido, no debe olvidarse que
tanto la eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion, asi como la garantia de
contar con un entorno de trabajo sequro y saludable, se enmarcan actualmente dentro los principios y
derechos fundamentales para la OIT;

b) La existencia de otros instrumentos internacionales pertinentes, como la Declaracion Universal de
Derechos Humanos, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, el Pacto Internacional de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, la Convencion Internacional sobre la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacion Racial, la Convenciéon sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer, la Convencion Internacional sobre la Proteccion de los Derechos de Todos
los Trabajadores Migratorios y de sus Familiares y la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad y la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y erradicar la Violencia contra la
Mujer “Convencion de Belém do Para”, del afio 1994.

¢) El derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la violencia y el
acoso por razon de género y que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo pueden constituir una
violacion o un abuso de los derechos humanos, asi como una amenaza para la igualdad de oportunidades,
por lo que tales conductas son inaceptables e incompatibles con el trabajo decente; y,

d) La importancia de una cultura del trabajo basada en el respeto mutuo y la dignidad del ser humano
para prevenir la violencia y el acoso.

Esta realidad refuerza la decision de nuestro Gobierno de impulsar una reforma sustantiva e

integral en materia de violencia y acoso en los espacios de trabajo, enfocada a otorgar una proteccion
eficaz e integral a trabajadoras y trabajadores, mediante la prevencion, sancion de las conductas
constitutivas de acoso y violencia, y la restitucion de los derechos vulnerados por estas conductas.
En dicho contexto, estimamos indispensable la ratificacion por Chile del Convenio 190 de la OIT, sobre la
violencia y el acoso, adoptado con fecha 21 de junio de 2019, por la centésima octava reunion de la
Conferencia Internacional del Trabajo (reunion del centenario de la OIT), teniendo en consideracion los
acuerdos aprobados en la Cdmara de Diputadas y Diputados de 11 de noviembre de 2020 (proyecto de
resolucion N° 1.630) y en el Senado con fecha 26 de enero de 2021(boletin N° 2.154-12), con votos de
todas las bancadas.”

El mismo dia 30 de agosto de 2022 que ingresd el mensaje presidencial a la
Honorable Camara de Diputadas y Diputados, luego de su cuenta en la sala paso a la
Comision de Relaciones Exteriores, Asuntos Interparlamentarios e Integracidon
Latinoamericana, y a la Comision de Trabajo y Seguridad Social.

En la sesion de la la Comision de Relaciones Exteriores, Asuntos Interparlamentarios e
Integracién Latinoamericana del 4 de octubre de 2022 fue discutido y despachado el
proyecto, pasando luego a la Comision de Trabajo y Seguridad Social.

En efecto, en dicha sesion se votd en particular y en general, siendo aprobado por 8

votos a favor, 0 en contra y 1 abstencion.
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Votaron a favor las diputadas dofia Carmen Hertz (Presidenta de la Comisién), dofia
Sofia Cid, dofia Ericka Nanco y los diputados don Alejandro Bernales, don Tomas de
Rementeria, don Félix Gonzalez, don Cristhian Moreira y don Alberto Undurraga y solamente
se abstuvo la dipuatada Francesca Mufioz.

Es importante hacer presente que la Comision determind que el proyecto no contiene
normas de caracter organico constitucional ni de quérum calificado. Ademas, determind que
sus preceptos no deben ser conocidos por la Comisidon de Hacienda por no tener incidencia
en materia presupuestaria o financiera del Estado.

Se designo diputada informante a la Presidenta de la Comisién dofa Carmen Hertz.

En el marco de la tramitacion del proyecto en la Comision de de Trabajo y Seguridad
Social de la H. Camara de Diputadas y Diputados, es importante hacer presente los
siguientes antecedentes.

La primera oportunidad que se discutio el proyecto fue en la sesion del 11 de octubre
de 2022, recibiendo presencialmente a dofia Jeannette Jara Roman, Ministra del Trabajo y
Prevision Social junto a don Giorgio Boccardo Bosoni, Subsecretario del Trabajo, y de manera
telematica, a don Pablo Ortuzar, Jefe del Departamento de Tratados y Asuntos Legislativos
del Ministerio de Relaciones Exteriores.

En dicha oportunidad expuso a favor del proyecto la Ministra Jara, entregando los
fundamentos del ejecutivo para solicitar al Congreso Nacional la aprobacién del Convenio y
explicando el contenido del instrumento internacional.

Luego en la sesién de la Comisién de 18 de octubre de 2022, se continud con la
discusion del proyecto, recibiendo ademas de la Ministra Jara, a don Sergio Paixdo,
Especialista en Normas Internacionales del Trabajo y Legislaciéon Laboral de la OIT;
telemdaticamente a dofia Manuela Tomei, Directora del Departamento Workquality de la OIT
Ginebra; a don Pablo Bobic, Gerente Legal de la Confederaciéon de la Produccion y del
Comercio (CPC); a don David Acufia Millahuieque, Presidente de la Central Unitaria de
Trabajadores (CUT) junto a dofia Karen Palma Tapia, Vicepresidenta de la Mujer CUT; vy, a
dofia Anai Freire Barrientos, enfermera del Hospital de Coyhaique de la region de Aysén,
Dirigenta Nacional de la Confederacion Fenpruss y encargada de la Comisidn de Igualdad de
Oportunidades junto a dofia Gabriela Farias Tamayo, Primera Vicepresidenta de
Confederacién Fenpruss.

Expusieron en la Comisién a favor del proyecto las Sefioras Tomei, Palma Freire y el
sefior Acuiia.

Es importante relevar de las exposiciones en dicha sesién de la Comisién, la de don
Pablo Bobic, Gerente Legal de la Confederacién de la Produccion y del Comercio (CPC), que si
bien hace una exposicion a favor del proyecto, alerta sobre ciertos elemento del Convenio
N2 190 que deber tenerse en consideracion y que por lo demas en el capitulo anterior se han
hecho presentes al momento de analizar ciertas normas tanto del Convenio N2 190 como de

la Recomendacién N2 206, a propdsito del documento citado denominado “Comentarios del
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18 de octubre de 2022 de la Confederacién de la Produccion y del Comercio (CPC) al Consejo
Superlor Laboral”

Enseguida cito textual el registro de la Secretaria de la Comision a propdsito de la
exposicion del sefior Bobic en representacién de la CPC: “Como CPC, comparten de manera
absoluta que la violencia y el acoso son inaceptables, y que ninguna persona merece ni debe
padecerlo. Asimismo, y como tal, se reconoce que las empresas pueden contribuir en su
prevencion tomando medidas apropiadas y acordes con su grado de control para prevenir la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

Sin embargo, continud el sefior Bobic, manifestd que consideran fundamental que las
obligaciones que se impongan a las empresas no excedan de su ambito de control, ni de las
relaciones laborales vigentes, porque hay obligaciones del Estado que son indelegables, y
gue deben ser garantizadas por éste, a través de la justicia civil o penal, segun corresponda.

En este marco, y para lograr una adecuada implementacion del Convenio 190 de la
OIT, el expositor sefalé que serd muy importante mapear la legislacién nacional vigente que
protege contra situaciones de violencia y acoso en el trabajo (Ley N° 20.005 de 2005 que
tipifica y sanciona el acoso sexual; Ley N° 20.607 de 2008 que sanciona las practicas de acoso
laboral; Art. 184 del Cddigo del Trabajo que establece el deber de cuidado del empleador,
entre otras), asi como las regulaciones administrativas y entes normativos y fiscalizadores
involucrados (Direccion del Trabajo, Superintendencia de Seguridad Social, etc.), de modo de
poder establecer posibles brechas legales o normativas, y cuales son los &rganos
administrativos involucrados, y propiciar espacios de dialogo tripartitos que permitan ajustar
los contenidos del Convenio a la realidad laboral nacional”.

Luego en la sesidon de la Comision del dia 25 de octubre de 2022, se procedio a votar
el proyecto el cual fue aprobado por la unanimidad de la Comisién, por 9 votos a favor, 0O
abstencion y 0 en contra.

En efecto, votaron a favor las diputadas dona Daniella Cicardini, Claudia Mix, (en
reemplazo del diputado don Diego Ibafiez) y dofia Ximena Ossandoén y los diputados don Luis
Cuello, don Andrés Giordano, don Henry Leal, don Juan Santana, don Frank Sauerbaum y don
Alberto Undurraga.

En relacién a la tramitacion del proyecto en esta Comisidén, al igual que en la
Comision de de Relaciones Exteriores, Asuntos Interparlamentarios e Integracidn
Latinoamericana, se determind por la Comisidon que el proyecto no contiene normas de
caracter organico constitucional ni de quérum calificado. Y ademas se determind que el
proyecto no debe ser conocidos por la Comisién de Hacienda por no tener incidencia en
materia presupuestaria o financiera del Estado.

Por ultimo, se designd diputada informante a dofia Daniella Cicardini.

Luego el dia 7 de noviembre de 2022 se dio cuenta de este informe en la sala de la H.
Cédmara de Diputadas y Diputados quedando en estado de ser colocado en tabla el proyecto

de ley para ser votado en sala.
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Al dia subsiguiente, el 9 de noviembre pasado, se discutio en la sala de la H. Cdmara
el proyecto, siendo aprobado en general y en particular, tal como se sefald en la
introduccion del presente informe por 119 votos a favor; 7 votos en contra y 15
abstenciones.

El mismo dia se oficié por el Presidente de la H. Camara de Diputadas y Diputados
don Vlado Mirosevic al Senado de la Republica, para que, en su calidad de Cdmara Revisora,
conociera, discutiera y votara en segundo trdmite constitucional el texto del proyecto
aprobado.

El tenor del texto aprobado en primer tramite constitucional es el siguiente:

“ARTICULO UNICO.- Apruébase el “Convenio 190, sobre la violencia y el acoso”,
adoptado por la Organizacion Internacional del Trabajo el 21 de junio de 2019.”.

Luego el pasado 15 de noviembre, se dio cuenta del proyecto en la sala del Senado,
pasando a la Comision de Relaciones Exteriores y a la Comision de Trabajo y Prevision Social.

Posteriormente el 6 de enero del presente ano, se evacud el primer informe de la
Comision de Relaciones Exteriores del Senado, la cual abordd el proyecto en la sesidén de 3 de
enero del presente.

Cabe destacar que en dicha sesion la Ministra de Relaciones Exteriores, dofia Antonia
Urrejola, sefiald que el Convenio ya ha sido ratificado por 23 paises en el mundo, entre los
gue se encuentran los siguientes paises pertenecientes a la region: Argentina, Ecuador,
Uruguay y prontamente Peru.

Ademas senald tal como da cuenta el informe de la Comisidn que “su ratificacion va
en linea con el enfoque transversal feminista que influye en las politicas del Gobierno vy, en
particular, con el eje transversal de la politica exterior feminista que orienta las acciones de
la Cancilleria en el ambito internacional”.

Luego a prop0dsito de la obligatoriedad y vigencia del Convenio agregd que obliga a los
paises que hayan ratificado el Convenio y dicha ratificacion haya sido registrada por el
Director General de la OIT, entrando en vigencia recién a los 12 meses del registro y
pudiendo ser denunciado a los 10 afios de su registro y asi sucesivamente cada 10 afios de
renovado durante el primer afo de cada renovacién.

Ademas sefiald en relacion al al método de aplicacion interno del Convenio N° 190
gue es semejante a muchos otros convenios de esta organizacién, en el sentido que este
Convenio no es autoejecutable, ello en razon de lo estabecido en el articulo 12 del
instrumento, el cual como vimos anteriormente sefiala de manera textual que: “Las
disposiciones de este Convenio deberdn aplicarse por medio de la legislacidon nacional, asi
como a través de convenios colectivos o de otras medidas acordes con la practica nacional,
incluidas aquellas que amplian o adaptan medidas de seguridad y salud en el trabajo
existentes para que abarquen la violencia y el acoso y aquellas que elaboran medidas
especificas cuando sea necesario”.

Termind su intervencién en la sesidn haciendo presente un tema muy relevante que

se refiere a que en este tipo de Convenios con la OIT no procede la reserva, ello en razén del
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caracter tripartito de dichos convenios donde participan conjuntamente en su confeccion los
gobiernos, trabajadores y empleadores.

Por ultimo, a propdsito de las exposiciones en la sesién de la Comisidn, cabe destacar
la intervencion de la Ministra del Trabajo y Previsiéon Social, dofia Jeannette Jara, quien
senalé de acuerdo al registro de la Secretaria de la Comisién que: “el Convenio tendra una
implementacién paulatina en el tiempo, dialogada de manera tripartita y con un gran
objetivo de politica publica, para que todos puedan trabajar tranquilos y tranquilas”.

Posteriormente se llevo a cabo la votacion del proyecto, el cual fue aprobado en
general y en particular, con los votos favorables de la Senadora dofia Ximena Rincdn,
Senadores don Francisco Chahuan, don José Miguel Insulza y del Presidente de la Comision
don Jaime Quintana. Se abstuvo el Senador don Ivan Moreira.

Es importante destacar, que al igual que las dos Comisiones de la H. Cdmara de
Diputadas y Diputados donde se discutido este proyecto, la Comisidon establecié que no
contiene normas de caracter organico constitucional ni de quérum calificado.

Como se anunciara previamente, el pasado dia 06 de enero se evacud el informe de la
Comision, pasando a la Comisién de Trabajo y Prevision Social del Senado, donde a la fecha

no se ha puesto en tabla para ser discutido.

Fuentes del capitulo: Proyecto de ley (boletin N2 15.307-10) que propone aprobar el Convenio N2 190, sobre la violencia
y el acoso; Convenio N2 190 de la OIT; Recomendacion N2 206 de la OIT; Pagina web de la H. Camara de Diputadas y
Diputados; Informe de la Comision de Relaciones Exteriores, Asuntos Interparlamentarios e Integracion Latinoamericana
de la H. Camara de Diputadas y Diputados; Informe de la Comision de Trabajo y Seguridad Social de la H. Camara de
Diputadas y Diputados; Informe de la Comision de Relaciones Exteriores del Senado; Cdodigo del Trabajo; Constitucion
Politica de la Republica.

IV.- Consideraciones finales.

1.- Independientemente de las observaciones que se han hecho presente en el informe
relativo a ciertos elementos controvertidos que contiene el Convenio N2 190, este
instrumento internacional, sin duda, constituye un avance muy importante relativo a las
normas internacionales de proteccién para los trabajadores de la violencia y el acoso en el

mundo del trabajo.

2.- En relacion al tema de la violencia doméstica que aborda el Convenio, tanto en su
Predambulo como en la letra f) del articulo 10 (articulo que mandata adoptar medidas), tal
cual se ha sefialado en el informe este un tema que cuando afecta a los trabajadores
efectivamente puede traer como consecuencia efectos negativos en el empleo vy la
productividad.

No obstante lo anterior, esa clase de violencia como su mismo nombre lo indica, se
da en un lugar y un ambiente que no corresponde al mundo del trabajo, sino que al ambito
de la vida personal y familiar de los trabajadores, en consecuencia no parece sensato bajo
ningun aspecto hacer responsable a los empleadores de ese tipo de violencia que sucede
fuera de la relacidn o vinculo laboral que mantiene el empleador con el trabajador, ya que

estd absolutamente fuera del ambito de dicha relacion.
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3.- El Convenio en su articulo 22 al abordar el ambito de aplicacién del mismo, se extiende a
proteger situaciones que tradicionalmente no estan comprendidas dentro de la relacion o
vinculo laboral entre el empleador y el trabajador

En efecto, dicho articulo incluye a los pasantes o aprendices, al personal de
voluntariado, a los trabajadores despedidos, a las personas que buscan empleo e incluso a
aquellos trabajadores que en el dmbito privado prestan servicios a honorarios al sefialar
dicho articulo que la proteccién del Convenio cubre a las personas que trabajan cualquiera
sea su situacion contractual.

A contrario sensu de los trabajadores regidos por el Cédigo del Trabajo y los
funcionarios publicos cualquiera sea su relacion contractual, no existe en la legislacion
interna de nuestro pais una proteccion juridica en el ambito de la violencia y el acoso para
las situaciones descritas en el parrafo anterior, en consecuencia, en el evento que se
ratifique el Convenio, habria que legislar una normativa que entregue proteccién juridica en
el ambito de la violencia y el acoso a dichos trabajadores que hoy no la tienen.

Sin embrago y tal como lo sefialé anteriormente al comentar esta norma,
nuevamente no parece sensato legislar estableciendo responsabilidades de caracter laboral
a los empleadores con respecto a personas con las que no tiene una relacidon o vinculo
laboral, como lo son los trabajadores despedidos, las personas en busca de empleo o

postulantes a uno o los trabajadores a honorarios.

4.- El Convenio en la letra f) del articulo 39, sefiala que el Convenio sera aplicable a la
violencia y el acoso que ocurra en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Nuevamente no parece prudente hacer responsable al empleador por las conductas
de violencia o acoso que puedan sufrir los trabajadores en el desplazamiento de su domicilio
a su lugar de trabajo, ya que no se dan dentro del dmbito de control que puede tener el
empleador para evitar ese tipo de situaciones.

Por otro lado, como se sefialé en el informe, la proteccion de las personas respecto
su seguridad para trasladarse por el pais concierne al Estado de Chile, por lo tanto no
corresponde endosarle dicha responsabilidad al empleador cuando se trata del

desplazamiento del trabajador desde su domicilio al lugar de trabajo y viceversa.

5.- Tal como se sefala en el informe, el articulo 10 del Convenio N2 190 sefiala textualmente
qgue “Todo Miembro deberd adoptar medidas apropiadas para:”, es decir, los Estados que
ratifiquen el Convenio se obligan a prever que los trabajadores cuenten con procedimientos
de solucion de conflictos en situaciones donde haya violencia o acoso.

En este sentido es que la letra e) del articulo 16 de la Recomendacién N2 206, plantea
una situacion muy compleja para estos efectos, al sefalar que en cualquier tipo de
procedimiento para resolver los conflictos, que no sea en sede penal, si procede se podra
invertir la carga de la prueba.

Como se hace presente en el informe, una situacion de esa naturaleza, facilmente se

podria prestar para abusos por parte de ciertos trabajadores que denuncien situaciones de
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acoso o violencia y sea el empleador quien tenga la obligacién de probar que los hechos

denunciados no han ocurrido o han sucedido de una manera distinta a la planteada.

Es todo cuanto puedo informar, 20 de enero de 2023.

Mosqueira
Abogado

7A



“Analisis Convenio N2 190 de la Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT), sobre la

violencia y el acoso”.

l.- Introduccidn.

El presente trabajo tiene como objetivo analizar el Convenio N2 190 sobre la violencia
y acoso de la Organizacion Internacional del Trabajo, en adelante OIT, el cual fue adoptado
en la Conferencia Internacional del Trabajo realizada en junio del afio 2019 y que estd
complementado por la Recomendacidn 206, que orienta a los Estados en la manera de
implementar el Convenio a nivel nacional.

El antecedente de este Convenio surge que consecuencia de las acusaciones de
acoso, abuso sexual y violaciones cometidas por el ex productor de cine estadounidense
Harvey Weinstein, las cuales fueron denunciadas por la prensa de dicho pais en octubre de
2017, siendo sentenciado en definitiva a 23 afios de prisidon por su responsabilidad en los
hechos denunciados.

Este escandalo dio origen al movimiento a nivel mundial llamado “Me Too”, que tiene
por objeto denunciar la agresion y el acoso sexual, surgiendo de esta manera el afio 2018 en
el marco de la 108° Conferencia Internacional del Trabajo, la discusiéon de una propuesta de
Convenio y de Recomendacién que aborde estas materias.

Luego en la siguiente Conferencia N2 109 del afio 2019, se adopt6 con fecha 21 de
junio de dicho afio el Convenio N2 190 y la Recomendacion 206.

Este Convenio tiene por objeto la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo y contiene la primera normativa internacional que aborda la violencia y el acoso
en el dmbito laboral.

El 29 de agosto de 2022 el Presidente de la Republica Gabriel Boric anuncié la
intencion de ratificar este convenio internacional y para tales efectos anuncid que enviaria
un proyecto de ley al Congreso para poder ratificar el convenio, el cual fue ingresado al dia
siguiente a la Honorable Cdmara de Diputadas y Diputados, votdndose en la sala el proyecto
en paticular y en general el pasado dia 9 de noviembre, siendo aprobado con 119 votos; 7
votos en contra y 15 abstenciones.

Actualmente el proyecto de ley se encuentra en segundo tramite constitucional en el
Senado de la Republica y ya fue conocido y aprobado por la Comisién de Relaciones
Exteriores, faltando que sea discutido y votado por la Comision de Trabajo y Previsién Social
para luego pasar a la sala del Senado.

En el siguiente capitulo del presente informe junto con reproducir tanto el Convenio
N2 190 como la Recomendacion N2 206, analizaré en especial las normas mas controvertidas
qgue contienen los instrumentos referidos, no obstante existir un acuerdo transversal que se
trata de una materia que debe ser regulada por normas internacionales y adoptado por la

legislacidn interna de los paises.



Luego en el tercer capitulo abordaré la tramitacion legislativa del proyecto de ley que
contiene el Convenio N2 190, tanto en la Honorable Camara de Diputadas y Diputados como
en el Senado y reproduciré los antecedentes del mensaje presidencial.

Por uUltimo expondré una serie de consideraciones finales a la luz del contenido del

presente informe.

Fuentes del capitulo: Pagina web de la H. Camara de Diputadas y Diputados; Prensa nacional escrita; Wikipedia.

I.- Contenido y analisis del Convenio N2 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso y de la

Recomendacion N2 206.

En el presente capitulo, tal como lo anuncié en la introduccién, abordaré el contenido
y haré un analisis en especial de las disposiciones mas controvertidas tanto del Convenio N2
190 como de la Recomendacion N2 206.

En primer lugar y antes de reproducir texto y hacer un analisis del Convenio, es
importante hacer presente que los Convenios que adopta la Conferencia Internacional del
Trabajo tienen el caracter de tratados internacionales, vinculantes para los Estados que los
ratifican.

Por ultimo es relevante tener presente también que los paises miembros de la OIT, al
cual Chile pertenece, tienen un cardcter tripartito, ya que estan representados por el Estado,
los trabajadores y los empleadores.

Para los efectos de poder distinguir de mejor manera el texto del Convenio con el
analisis de sus disposiciones, en letra cursiva y mas pequefia reproduciré el texto del
Instrumento, diferenciandose asi del analisis que haré de las normas que a juicio del suscrito

deben ser examinadas.

“Preambulo

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina Internacional del Trabajo, y
congregada en dicha ciudad el 10 de junio de 2019, en su centésima octava reunion (reunion del

centenario);

Recordando que la Declaracion de Filadelfia afirma que todos los seres humanos, sin distincion de raza,
credo o sexo, tienen derecho a persequir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de

libertad y dignidad, de seguridad econémica y en igualdad de oportunidades;
Reafirmando la pertinencia de los convenios fundamentales de la Organizacion Internacional del Trabajo;

Recordando otros instrumentos internacionales pertinentes, como la Declaracion Universal de Derechos
Humanos, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales, la Convencion Internacional sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion Racial, la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer, la Convencion Internacional sobre la Proteccion de los Derechos de Todos los Trabajadores

Migratorios y de sus Familiares y la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad;



Reconociendo el derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la

violencia y el acoso por razon de género;

Reconociendo que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo pueden constituir una violacion o un
abuso de los derechos humanos, y que la violencia y el acoso son una amenaza para la igualdad de

oportunidades, y son inaceptables e incompatibles con el trabajo decente;

Reconociendo la importancia de una cultura del trabajo basada en el respeto mutuo y la dignidad del ser

humano para prevenir la violencia y el acoso;

Recordando que los Miembros tienen la importante responsabilidad de promover un entorno general de
tolerancia cero frente a la violencia y el acoso con el fin de facilitar la prevencion de este tipo de
comportamientos y prdcticas, y que todos los actores del mundo del trabajo deben abstenerse de recurrir

a la violencia y el acoso, prevenirlos y combatirlos;

Reconociendo que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo afectan a la salud psicoldgica, fisica y

sexual de las personas, a su dignidad, y a su entorno familiar y social;

Reconociendo que la violencia y el acoso también afectan a la calidad de los servicios publicos y privados, y
que pueden impedir que las personas, en particular las mujeres, accedan al mercado de trabajo,

permanezcan en él o progresen profesionalmente;

Considerando que la violencia y el acoso son incompatibles con la promocion de empresas sostenibles y
afectan negativamente a la organizacion del trabajo, las relaciones en el lugar de trabajo, el compromiso

de los trabajadores, la reputacion de las empresas y la productividad;

Reconociendo que la violencia y el acoso por razén de género afectan de manera desproporcionada a las
mujeres y las nifias, y reconociendo también que la adopcion de un enfoque inclusivo e integrado que
tenga en cuenta las consideraciones de género y aborde las causas subyacentes y los factores de riesgo,
entre ellos los estereotipos de género, las formas multiples e interseccionales de discriminacion y el abuso
de las relaciones de poder por razén de género, es indispensable para acabar con la violencia y el acoso en

el mundo del trabajo;

Considerando que la violencia doméstica puede afectar al empleo, la productividad asi como la seguridad
y salud, y que los gobiernos, las organizaciones de empleadores y de trabajadores y las instituciones del
mercado de trabajo pueden contribuir, como parte de otras medidas, a reconocer, afrontar y abordar el

impacto de la violencia doméstica;

En relacién a lo sefialado en el parrafo anterior, es importante hacer presente, que
efectivamente la violencia doméstica es un tema que sin duda puede incidir en el empleo y
la productividad en el seno de las empresas, pero esa situacidén es de caracter personal de la
vida privada de los trabajadores y en consecuencia no se puede hacer responsable a os

empleadores de ese tipo de situaciones que ocurren fuera de la relacion o vinculo laboral.

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la violencia y el acoso en el mundo

del trabajo, cuestion que constituye el quinto punto del orden del dia de la reunion;

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de un convenio internacional,
adopta, con fecha veintiuno de junio de dos mil diecinueve, el siguiente Convenio, que podrd ser citado

como el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019.



I. DEFINICIONES

Articulo 1

1. A efectos del presente Convenio:

a) la expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto de comportamientos y
prdcticas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y prdcticas, ya sea que se manifiesten
una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un

dano fisico, psicoldgico, sexual o econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género, y

b) la expresidon «violencia y acoso por razon de género» designa la violencia y el acoso que van dirigidos
contra las personas por razon de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas

de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados a) y b) del pdrrafo 1 del presente articulo, la violencia y el

acoso pueden definirse en la legislacion nacional como un concepto unico o como conceptos separados.

Al tenor de las definiciones anteriores que entrega el Convenio, es importante ver el
tratamiento de esos conceptos en nuestra legislacion laboral.

En efecto, en el inciso segundo del articulo 22 del Cédigo del Trabajo se define el
acoso sexual en el ambito laboral y el acoso laboral, luego de sefalar que las relaciones
laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona,
siendo contrario a ellos, sefala que “Acoso sexual, entendiéndose por tal el que una
persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter
sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo”.

Y luego con relacién al acoso laboral, “Entendiéndose por tal toda conducta que
constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mas
trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga
como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que
amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.”

También es relevante sefalar, que al interior de la administracion central del Estado,
se dictd el instructivo presidencial N2 6, de fecha 23 de mayo de 2018, del ex Presidente

Sebastidn Pinfera, el cual define el concepto de maltrato laboral al siguiente tenor:

“Cualquier manifestacion de conducta abusiva, especialmente, los comportamientos,
palabras, actos, gestos, escritos y omisiones que puedan atentar contra la personalidad,
dignidad o integridad fisica o psicologica de una persona, poniendo en peligro su

estabilidad laboral y las condiciones adecuadas de empleo”.

1. AMBITO DE APLICACION

Articulo 2

1. El presente Convenio protege a los trabajadores y a otras personas en el mundo del trabajo, con
inclusion de los trabajadores asalariados segun se definen en la legislacion y la prdctica nacionales, asi
como a las personas que trabajan, cualquiera que sea su situacion contractual, las personas en formacion,

incluidos los pasantes y los aprendices, los trabajadores despedidos, los voluntarios, las personas en busca



de empleo y los postulantes a un empleo, y los individuos que ejercen la autoridad, las funciones o las

responsabilidades de un empleador.

Si bien los trabajadores del sector privado con contrato del trabajo regidos por el
Cédigo del Trabajo y los funcionarios publicos en general, independientemente cual sea su
calidad juridica de contrataciéon (Planta, Contrata u Honorarios), estan protegidos por
normas internas frente a conductas de acoso sexual, acoso laboral y maltrato laboral como
ya las definimos anteriormente, no existe una proteccidon juridica a los pasantes o
aprendices, al personal de voluntariado, a los trabajadores despedidos, a las personas que
buscan empleo o aquellos que en el ambito privado prestan servicios profesionales a
honorarios, en consecuencia si se ratifica el Convenio, seria necesario legislar para darles la
proteccién legal que exige este articulo 22 del instrumento internacional.

No obstante lo anterior y considerando que tanto la violencia como el acoso laboral
son siempre conductas intolerables; no parece sensato que haya que legislar estableciendo
responsabilidades de cardcter laboral de los empleadores con respecto a personas con las
qgue no tiene una relacion o vinculo laboral, como lo son los trabajadores despedidos, las
personas en busca de empleo o postulantes a uno o los trabajadores a honorarios en el

ambito privado.

2. Este Convenio se aplica a todos los sectores, publico o privado, de la economia tanto formal como

informal, en zonas urbanas o rurales.

Articulo 3

El presente Convenio se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo que ocurren durante el

trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:
a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga al trabajador, donde éste toma su descanso o donde come, o en los que

utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el

trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por

medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion;
e) en el alojamiento proporcionado por el empleador, y
f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Sin duda que parece razonable la extensién de los lugares que se seialan en este
articulo para la proteccidn de los trabajadores, ya que la tendencia mundial, a propdsito del
aumento del teletrabajo por parte de los trabajadores a propésito de la pandemia ha llegado
para quedarse y es por ello que el 26 de marzo del afio 2020 se publicd en el diario oficial la
ley que afiadié un nuevo capitulo al titulo de los contratos especiales del Cddigo del Trabajo,
denominado “Del trabajo a distacia y teletrabajo”

En general nuestra legislacion protege a los trabajadores en el lugar o

establecimiento donde se desempefia, pero la tendencia mundial es considerar los espacios
o



laborales como todos aquellos lugares donde puedan las personas desarrollar actividades
laborales, o donde deban estar por actividades relacionadas con el trabajo o como resultado
de este, tal como lo sefiala el encabezado del articulo 32 del Convenio.

No obstante lo anterior, en relacion a lo preceptuado en la letra f) del articulo 32 del
Convenio, que se refiere a los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo, es necesario
detenerse en dicha disposicion.

En efecto, no parece prudente hacer responsable al empleador por las conductas de
violencia o acoso que puedan sufrir los trabajadores en el marco del desplazamiento de su
domicilio a su lugar de trabajo.

La proteccién de las personas respecto su seguridad para trasladarse por el pais
corresponde al Estado de Chile, por lo tanto no se puede endosar dicha responsabilidad al
empleador cuando se trata del desplazamiento del trabajador desde su domicilio al lugar de

trabajo y viceversa.

1. PRINCIPIOS FUNDAMENTALES

Articulo 4

1. Todo Miembro que ratifique el presente Convenio deberd respetar, promover y asegurar el disfrute del

derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso.

2. Todo Miembro deberd adoptar, de conformidad con la legislacion y la situacion nacional y en consulta
con las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores, un enfoque inclusivo, integrado
y que tenga en cuenta las consideraciones de género para prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo. Este enfoque deberia tener en cuenta la violencia y el acoso que impliquen a terceros,

cuando proceda, y consiste, en particular en:

a) prohibir legalmente la violencia y el acoso;

b) velar por que las politicas pertinentes aborden la violencia y el acoso;

¢) adoptar una estrategia integral a fin de aplicar medidas para prevenir y combatir la violencia y el acoso;

d) establecer mecanismos de control de la aplicacion y de seguimiento o fortalecer los mecanismos

existentes;
e) velar por que las victimas tengan acceso a vias de recurso y reparacion y a medidas de apoyo;
f) prever sanciones;

g) desarrollar herramientas, orientaciones y actividades de educacion y de formacion, y actividades de

sensibilizacion, en forma accesible, segun proceda, y

h) garantizar que existan medios de inspeccion e investigacion efectivos de los casos de violencia y acoso,

incluyendo a través de la inspeccion del trabajo o de otros organismos competentes.

3. Al adoptar y aplicar el enfoque mencionado en el pdrrafo 2 del presente articulo, todo Miembro deberd
reconocer las funciones y atribuciones diferentes y complementarias de los gobiernos, y de los
empleadores y de los trabajadores, asi como de sus organizaciones respectivas, teniendo en cuenta la

naturaleza y el alcance variables de sus responsabilidades respectivas.



Articulo 5

Con objeto de prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, todo Miembro deberd
respetar, promover y llevar a efecto los principios y derechos fundamentales en el trabajo, a saber, la
libertad de asociacion y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva, la eliminacion de
todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio, la abolicion efectiva del trabajo infantil y la eliminacion

de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion, asi como fomentar el trabajo decente y seguro.

Articulo 6

Todo Miembro deberd adoptar una legislacion y politicas que garanticen el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion en el empleo y la ocupacion, incluyendo a las trabajadoras, asi como a los trabajadores y
otras personas pertenecientes a uno o a varios grupos vulnerables, o a grupos en situacion de
vulnerabilidad que estdn afectados de manera desproporcionada por la violencia y el acoso en el mundo

del trabajo.

IV. PROTECCION Y PREVENCION

Articulo 7

Sin perjuicio del articulo 1 y en consonancia con sus disposiciones, todo Miembro deberd adoptar una
legislacion que defina y prohiba la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, con inclusion de la

violencia y el acoso por razén de género.

Articulo 8

Todo Miembro deberd adoptar medidas apropiadas para prevenir la violencia y el acoso en el mundo del

trabajo, en particular:

a) reconocer la importante funcion de las autoridades publicas en el caso de los trabajadores de la

economia informal;

b) identificar, en consulta con las organizaciones de empleadores y de trabajadores concernidas y por
otros medios, los sectores u ocupaciones y las modalidades de trabajo en los que los trabajadores y otras

personas concernidas estdn mds expuestos a la violencia y el acoso, y
¢) adoptar medidas para proteger de manera eficaz a dichas personas.

Articulo 9

Todo Miembro deberd adoptar una legislacion que exija a los empleadores tomar medidas apropiadas y
acordes con su grado de control para prevenir la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, incluidos la

violencia y el acoso por razon de género, en particular, en la medida en que sea razonable y factible:

El enunciado de este articulo al incorporar la frase “grado de control” esta acotando
la responsabilidad de los empleadores, lo que sin duda parece sensato a la luz de la esencia
del vinculo o relacién laboral entre empleador y trabajador.

No obstante lo anterior, el problema se sucita si relacionamos esta norma con lo
sefalado en el articulo 22 del Convenio, la cual se refiere a su dmbito de aplicacidon e incluye
en el mundo del trabajo a nuevas situaciones que van mas alla del vinculo o relacién laboral,
tales como los trabajadores despedidos; las personas en busca de empleo; los postulantes a

un empleo o los trabajadores a honorarios en el mundo privado, situaciones que claramente

estan fuera del “ |”

grado de control” que le corresponden a los empleadores tal como se

sefialé anteriormente al analizar el articulo 22 del Convenio.



a) adoptar y aplicar, en consulta con los trabajadores y sus representantes, una politica del lugar de

trabajo relativa a la violencia y el acoso;

b) tener en cuenta la violencia y el acoso, asi como los riesgos psicosociales asociados, en la gestion de la

seguridad y salud en el trabajo;

c) identificar los peligros y evaluar los riesgos de violencia y acoso, con participacion de los trabajadores y

sus representantes, y adoptar medidas para prevenir y controlar dichos peligros y riesgos, y

d) proporcionar a los trabajadores y otras personas concernidas, en forma accesible, segun proceda,
informacion y capacitacion acerca de los peligros y riesgos de violencia y acoso identificados, y sobre las
medidas de prevencion y proteccion correspondientes, inclusive sobre los derechos y responsabilidades de
los trabajadores y otras personas concernidas en relacion con la aplicacion de la politica mencionada en el

apartado a) del presente articulo.

V. CONTROL DE LA APLICACION Y VIAS DE RECURSO Y REPARACION

Articulo 10

Todo Miembro deberd adoptar medidas apropiadas para:

a) hacer un seguimiento y controlar la aplicacidn de la legislacion nacional relativa a la violencia y el acoso

en el mundo del trabajo;

Actualmente en Chile, solamente respecto los trabajadores del sector publico
podriamos sefialar que existe un seguimiento y control de la legislacion nacional en lo
relativo a la violencia y acoso en el mundo del trabajo.

En efecto, dicha entidad ha velado por hacer un seguimiento de caracter estadistico y
también ha generado normas de control en esta materia que son aplicables a los
funcionarios publicos.

No obstante lo anterior, respecto los trabajadores que no son funcionarios publicos,
es decir, la mayoria de los trabajadores del pais no exsite un cumplimiento de este
seguimiento y control.

En este sentido, es importante citar a la abogada Claudia Donaire, que en su articulo
titulado “Convenio 190 de la OIT: Contraste con la legislacion y practica en Chile”, en su
parte pertinente sefiala textualmente a este respecto que “En general las mayores
debilidades se aprecian en el sector de las fuerzas armadas, de orden y seguridad, asi como
de grupos vulnerables mass expuestos a la violencia y el acoso, como los trabajadores/as del
sector informal, las trabajadoras/es del sector doméstico y las personas migrantes. La
implementacion de instrumentos de medicién o indicadores deberan confirmar estas

percepciones y orientar la definicion de qué sectores requieren atencion especial”.

b) garantizar un fdcil acceso a vias de recurso y reparacion apropiadas y eficaces y a mecanismos y
procedimientos de notificacion y de solucion de conflictos en los casos de violencia y acoso en el mundo del

trabajo, que sean seguros, equitativos y eficaces, tales como:

i) procedimientos de presentacion de quejas e investigacion y, si procede, mecanismos de solucion de

conflictos en el lugar de trabajo;

ii) mecanismos de solucion de conflictos externos al lugar de trabajo;
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iii) juzgados o tribunales;

iv) medidas de proteccion de los querellantes, las victimas, los testigos y los informantes frente a la

victimizacion y las represalias, y
v) medidas de asistencia juridica, social, médica y administrativa para los querellantes y las victimas;

¢) proteger la privacidad de las personas implicadas, asi como la confidencialidad, en la medida de lo

posible y sequn proceda, y velar por que estos requisitos no se utilicen de manera indebida;
d) prever sanciones, cuando proceda, para los casos de violencia y acoso en el mundo del trabajo;

e) prever que las victimas de violencia y acoso por razén de género en el mundo del trabajo tengan acceso
efectivo a mecanismos de presentacion de quejas y de solucion de conflictos, asistencia, servicios y vias de

recurso y reparacion que tengan en cuenta las consideraciones de género y que sean seguros y eficaces;

f) reconocer los efectos de la violencia doméstica y, en la medida en que sea razonable y factible, mitigar

su impacto en el mundo del trabajo;

Como seialé en el preambulo del Convenio a propdsito de la violencia doméstica, si
bien es un tema que sin duda puede incidir en el empleo y la productividad en el seno de las
empresas, es una situacion de cardcter personal de la vida privada de los trabajadores y en
consecuencia no se puede hacer responsable a los empleadores de ese tipo de situaciones

que ocurren fuera del vinculo o la relacién laboral.

g) garantizar que todo trabajador tenga el derecho de alejarse de una situacion de trabajo sin sufrir
represalias u otras consecuencias indebidas si tiene motivos razonables para considerar que ésta presenta
un peligro grave e inminente para su vida, su salud o su seguridad a consecuencia de actos de violencia y

acoso, asi como el deber de informar de esta situacion a la direccion, y

h) velar por que la inspeccion del trabajo y otras autoridades pertinentes, cuando proceda, estén
facultadas para actuar en caso de violencia y acoso en el mundo del trabajo, incluyendo el dictado de
drdenes que requieran la adopcion de medidas de aplicacion inmediata, o que impongan la interrupcion de
la actividad laboral en caso de peligro inminente para la vida, la salud o la seguridad de los trabajadores, a

reserva de cualquier recurso judicial o administrativo que pueda prescribir la legislacion.

VI. ORIENTACION, FORMACION Y SENSIBILIZACION

Articulo 11

Todo Miembro, en consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores,

deberd esforzarse por garantizar que:

a) la violencia y el acoso en el mundo del trabajo se aborden en las politicas nacionales pertinentes, como

las relativas a la sequridad y salud en el trabajo, la igualdad y la no discriminacion, y la migracion;

b) se proporcionen orientaciones, recursos, formacion u otras herramientas sobre la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo, incluyendo la violencia y el acoso por razdn de género, a los empleadores y a los
trabajadores y a sus organizaciones respectivas, asi como a las autoridades competentes, en forma

accesible, seguin proceda, y

¢) se emprendan iniciativas al respecto, con inclusion de campafias de sensibilizacion.

VIl. METODOS DE APLICACION



Articulo 12

Las disposiciones de este Convenio deberdn aplicarse por medio de la legislacion nacional, asi como a
través de convenios colectivos o de otras medidas acordes con la prdctica nacional, incluidas aquellas que
amplian o adaptan medidas de seguridad y salud en el trabajo existentes para que abarquen la violencia y

el acoso y aquellas que elaboran medidas especificas cuando sea necesario.

Vill. DISPOSICIONES FINALES

Articulo 13

Las ratificaciones formales del presente Convenio serdn comunicadas, para su registro, al Director General

de la Oficina Internacional del Trabajo.

Articulo 14

1. El presente Convenio obligard unicamente a aquellos Miembros de la Organizacion Internacional del

Trabajo cuyas ratificaciones haya registrado el Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

2. El Convenio entrard en vigor doce meses después de la fecha en que las ratificaciones de dos Miembros

hayan sido registradas por el Director General.

3. Desde dicho momento, el presente Convenio entrard en vigor, para cada Miembro, doce meses después

de la fecha de registro de su ratificacion.

Articulo 15

1. Todo Miembro que haya ratificado el presente Convenio podrd denunciarlo a la expiracion de un
periodo de diez afios, contado a partir de la fecha en que se haya puesto inicialmente en vigor, mediante
un acta comunicada, para su registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo. La

denuncia surtird efecto un afio después de la fecha en que se haya registrado.

2. Todo Miembro que haya ratificado el presente Convenio y que, en el plazo de un afio después de la
expiracion del periodo de diez afios mencionado en el pdrrafo precedente, no invoque el derecho de
denuncia previsto en este articulo quedard obligado durante un nuevo periodo de diez afios y, en lo
sucesivo, podrd denunciar este Convenio durante el primer afio de cada nuevo periodo de diez afios, en las

condiciones previstas en este articulo.

Articulo 16

1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo notificard a todos los Miembros de la
Organizacion Internacional del Trabajo el registro de todas las ratificaciones y denuncias que le

comuniquen los Miembros de la Organizacion.

2. Al notificar a los Miembros de la Organizacion el registro de la sequnda ratificacion que le haya sido
comunicada, el Director General sefialard a la atencion de los Miembros de la Organizacion la fecha en

que entrard en vigor el presente Convenio.

Articulo 17

El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo comunicard al Secretario General de las
Naciones Unidas, para su registro de conformidad con el articulo 102 de la Carta de las Naciones Unidas,
una informacion completa sobre todas las ratificaciones y denuncias que haya registrado de acuerdo con

los articulos precedentes.

Articulo 18

Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de Administracion de la Oficina Internacional del Trabajo
presentard a la Conferencia General una memoria sobre la aplicacion del Convenio, y considerard la
conveniencia de inscribir en el orden del dia de la Conferencia la cuestion de su revision total o parcial.
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Articulo 19

1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que implique una revision del presente

Convenio, y a menos que en el nuevo convenio se disponga otra cosa:

a) la ratificacién, por un Miembro, del nuevo convenio revisor implicard, ipso jure, la denuncia inmediata
del presente Convenio, no obstante las disposiciones contenidas en el articulo 15, siempre que el nuevo

convenio revisor haya entrado en vigor, y

b) a partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio revisor, el presente Convenio cesard de

estar abierto a la ratificacion por los Miembros.

2. El presente Convenio continuard en vigor en todo caso, en su forma y contenido actuales, para los

Miembros que lo hayan ratificado y no ratifiquen el convenio revisor.

Articulo 20
Las versiones inglesa y francesa del texto del presente Convenio son igualmente auténticas.”

De conformidad a lo sefialado en la introduccién del presente informe, ahora
corresponde dar cuenta de la Recomendacion N2 206 sobre la violencia y el acoso, la cual fue
adoptada el 21 de junio de 2019 en la reunién N2 108 de la Conferencia Internacional del
Trabajo en la ciudad de Ginebra, Suiza, en el marco de la adopcién del Convenio N2 190.

En primer término es necesario sefialar que las Recomendaciones son instrumentos
internacionales que también adopta la Conferencia Internacional del Trabajo con el voto
mayoritario de sus miembros tripartitos, que suelen acompanar a los Convenios
Internacionales como en este caso al Convenio N2 190, pero que a diferencia de los
Convenios no deben ser ratificados por parte de los Estados y su objetivo fundamental es
ayudar a orientar la interpretacion de los Convenios y falicilitar la implementacion de éstos
en la legislacion interna de los paises que ratifican los Convenios, siendo en definitiva un
complemento de ellos.

Al igual que con el Convenio N2 190, para los efectos de poder distinguir de mejor
manera el texto de la Recomendacidon con el andlisis de sus disposiciones mas
controvertidas, en letra cursiva y mds pequefia reproduciré el texto del instrumento,
diferencidandose de esta manera del analisis que haré de las normas que a juicio del suscrito

deben ser examinadas.

“Preambulo

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina Internacional del Trabajo, y
congregada en dicha ciudad el 10 de junio de 2019, en su centésima octava reunion (reunion del

centenario);
Después de haber adoptado el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la violencia y el acoso en el mundo

del trabajo, cuestion que constituye el quinto punto del orden del dia de la reunion, y
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Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de una recomendacion que
complemente el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019, adopta, con fecha veintiuno de junio de dos
mil diecinueve, la siguiente Recomendacion, que podrd ser citada como la Recomendacion sobre la

violencia y el acoso, 2019.

1. Las disposiciones de la presente Recomendacion complementan el Convenio sobre la violencia y el
acoso, 2019 (en adelante denominado «el Convenio»), y deberian considerarse conjuntamente con estas

ultimas.

I. PRINCIPIOS FUNDAMENTALES

2. Al adoptar y aplicar el enfoque inclusivo, integrado y que tenga en cuenta las consideraciones de
género, mencionado en el pdrrafo 2 del articulo 4 del Convenio, los Miembros deberian abordar la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo en la legislacion relativa al trabajo y el empleo, la sequridad y

salud en el trabajo, la igualdad y la no discriminacidn y en el derecho penal, segtin proceda.

3. Los Miembros deberian velar por que todos los trabajadores y todos los empleadores, incluidos aquellos
en los sectores, ocupaciones y modalidades de trabajo que estdn mds expuestos a la violencia y el acoso,
disfruten plenamente de la libertad sindical y del reconocimiento efectivo del derecho de negociacion
colectiva de conformidad con el Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de
sindicacion, 1948 (num. 87) y el Convenio sobre el derecho de sindicacidn y de negociacion colectiva, 1949

(num. 98).
4. Los Miembros deberian adoptar medidas apropiadas a fin de:

a) fomentar el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva a todos los niveles como
medio para prevenir y abordar la violencia y el acoso y, en la medida de lo posible, mitigar el impacto de la

violencia doméstica en el mundo del trabajo, y

b) apoyar dicha negociacion colectiva mediante la recopilacion y divulgacion de informacion sobre las
tendencias y buenas prdcticas con respecto al proceso de negociacion y al contenido de los convenios

colectivos.

5. Los Miembros deberian velar por que las disposiciones sobre violencia y acoso contenidas en la
legislacion y las politicas nacionales tengan en cuenta los instrumentos de la Organizacion Internacional
del Trabajo sobre igualdad y no discriminacion, como el Convenio (num. 100) y la Recomendacion (num.
90) sobre igualdad de remuneracion, 1951, y el Convenio (num. 111) y la Recomendacion (num. 111) sobre

la discriminacién (empleo y ocupacion), 1958, asi como otros instrumentos pertinentes.

1. PROTECCION Y PREVENCION

6. Las disposiciones sobre seguridad y salud en el trabajo relacionadas con la violencia y el acoso
contenidas en la legislacion y las politicas nacionales deberian tener en cuenta los instrumentos
pertinentes de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre seguridad y salud en el trabajo como el
Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981 (num. 155), y el Convenio sobre el marco

promocional para la seqguridad y salud en el trabajo, 2006 (num. 187).

7. Los Miembros deberian especificar en la legislacion, segun proceda, que los trabajadores y sus
representantes deberian participar en la elaboracion, la aplicacion y el sequimiento de la politica del lugar

de trabajo mencionada en el articulo 9, a), del Convenio, y dicha politica deberia:

a) afirmar que la violencia y el acoso no serdn tolerados;
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b) establecer programas de prevencion de la violencia y el acoso, si procede, con objetivos medibles;
c) definir los derechos y las obligaciones de los trabajadores y del empleador;
d) contener informacidn sobre los procedimientos de presentacion de quejas e investigacion;

e) prever que todas las comunicaciones internas y externas relacionadas con incidentes de violencia y

acoso se tengan debidamente en consideracion y se adopten las medidas que correspondan;

f) definir el derecho de las personas a la privacidad y la confidencialidad, como se establece en el articulo
10, c), del Convenio, manteniendo un equilibrio con el derecho de los trabajadores a estar informados de

todos los riesgos, y

g) incluir medidas de proteccion de los denunciantes, las victimas, los testigos y los informantes frente a la

victimizacion y las represalias.

8. En la evaluacion de riesgos en el lugar de trabajo que se menciona en el articulo 9, c), del Convenio se
deberian tener en cuenta los factores que aumentan las probabilidades de violencia y acoso, incluyendo

los peligros y riesgos psicosociales. Deberia prestarse especial atencion a los peligros y riesgos que:

a) se deriven de las condiciones y modalidades de trabajo, la organizacion del trabajo y de la gestion de los

recursos humanos, segun proceda;
b) impliquen a terceros como clientes, proveedores de servicios, usuarios, pacientes y el publico, y

c) se deriven de la discriminacion, el abuso de las relaciones de poder y las normas de género, culturales y

sociales que fomentan la violencia y el acoso.

9. Los Miembros deberian adoptar medidas apropiadas para los sectores o las ocupaciones y las
modalidades de trabajo mds expuestos a la violencia y el acoso, tales como el trabajo nocturno, el trabajo
que se realiza de forma aislada, el trabajo en el sector de la salud, la hosteleria, los servicios sociales, los

servicios de emergencia, el trabajo doméstico, el transporte, la educacion y el ocio.

10. Los Miembros deberian adoptar medidas legislativas o de otra indole para proteger a los trabajadores
migrantes, y particularmente a las trabajadoras migrantes, contra la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, con independencia de su estatus migratorio, en los paises de origen, trdnsito o destino, segun

proceda.

11. Al facilitar la transicion de la economia informal a la economia formal, los Miembros deberian
proporcionar recursos y asistencia a los trabajadores y empleadores de la economia informal, y a sus

asociaciones, para prevenir y abordar la violencia y el acoso en ésta.

12. Los Miembros deberian velar por que las medidas de prevencion de la violencia y el acoso no resulten
en la restriccion ni la exclusion de la participacion de las mujeres o de los grupos mencionados en el

articulo 6 del Convenio en determinados empleos, sectores u ocupaciones.

13. La referencia a los grupos vulnerables y a los grupos en situacion de vulnerabilidad en el articulo 6 del
Convenio deberia interpretarse de conformidad con las normas internacionales del trabajo y los

instrumentos internacionales sobre derechos humanos aplicables.

Ill. CONTROL DE LA APLICACION, VIAS DE RECURSO Y REPARACION Y ASISTENCIA

14. Las vias de recurso y reparacion mencionadas en el articulo 10, b), del Convenio podrian comprender:
a) el derecho a dimitir y percibir una indemnizacion;

b) la readmision del trabajador;
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¢) una indemnizacion apropiada por los dafios resultantes;

d) la imposicion de drdenes de aplicacion inmediata para velar por que se ponga fin a determinados

comportamientos o se exija la modificacion de las politicas o las prdcticas, y

e) el pago de los honorarios de asistencia letrada y costas, de conformidad con la legislacion y la prdctica

nacionales.

15. Las victimas de violencia y acoso en el mundo del trabajo deberian poder percibir una indemnizacion
en caso de dafios o enfermedades de naturaleza psicosocial, fisica, o de cualquier otro tipo, que resulten

en una incapacidad para trabajar.

16. Los mecanismos de presentacion de quejas y de solucion de conflictos en casos de violencia y acoso por
razon de género mencionados en el articulo 10, e), del Convenio, deberian comprender medidas tales

como:

a) tribunales con personal especializado en asuntos de violencia y acoso por razén de género;

b) una tramitacion diligente y eficiente de los casos;

¢) asistencia y asesoramiento juridicos para los denunciantes y las victimas;

d) guias y otros medios de informacion disponibles y accesibles en los idiomas de uso corriente en el pais, y

e) la inversidn de la carga de la prueba, si procede, en procedimientos distintos de los penales.

En primer lugar es importante recordar que el encabezado del articulo 10 del
Convenio N2 190 senala textualmente que “Todo Miembro deberd adoptar medidas
apropiadas para:”, es decir, los Estados que ratifiquen el Convenio se obligan a prever que
los trabajadores cuenten con procedimientos de solucién de conflictos en situaciones donde
haya violencia o acoso.

El problema se sucita con la letra e) del articulo 16 de la Recomendacién, que plantea
una situacion muy compleja para estos efectos, al sefialar que en cualquier tipo de
procedimiento para resolver los conflictos, que no sea en sede penal, si procede se podrd
invertir carga de la prueba.

Una situacion de esa naturaleza, facilmente se podria prestar para abusos por parte
de ciertos trabajadores que denuncien situaciones de acoso o violencia y sea el empleador
quien tenga la obligacién de probar que los hechos denunciados no han ocurrido o han

sucedido de una manera distinta a la planteada.

17. El apoyo, los servicios y las vias de recurso y reparacion para las victimas de violencia y acoso por razon
de género que se mencionan en el articulo 10, e), del Convenio, deberian comprender medidas tales como:
a) apoyo a las victimas para reincorporarse al mercado de trabajo;

b) servicios accesibles, segtin proceda, de asesoramiento e informacion;

c) un servicio de atencion telefénica disponible las 24 horas;

d) servicios de emergencia;

e) la atencidn y tratamiento médicos y apoyo psicoldgico;;

f) centros de crisis, incluidos los centros de acogida, y
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g) unidades especializadas de la policia o de agentes con formacion especifica para ayudar a las victimas.

18. Entre las medidas apropiadas para mitigar el impacto de la violencia doméstica en el mundo del

trabajo que se mencionan en el articulo 10, f), del Convenio se podrian incluir:
a) licencia para las victimas de violencia doméstica;
b) modalidades de trabajo flexibles y proteccion para las victimas de violencia doméstica;

¢) proteccion temporal de las victimas de violencia doméstica contra el despido, segun proceda, salvo que

el motivo del mismo no esté relacionado con la violencia doméstica y sus consecuencias;
d) la inclusion de la violencia doméstica en la evaluacion de los riesgos en el lugar de trabajo;

e) un sistema de orientacion hacia mecanismos publicos de mitigacion de la violencia doméstica, cuando

existan, y

f) la sensibilizacion sobre los efectos de la violencia doméstica.

Tal como se dio cuenta anteriormente al momento de analizar el tema de la violencia
doméstica que aparece el el Preambulo del Convenio y en la letra f) del articulo 10 de dicho
instrumento, norma que por lo demds se corresponde con lo sefialado en la letra a) del
articulo 42 de la Recomendacion N2 206, al seialar que los Estados miembros “deberan
adoptar medidas apropiadas para reconocer los efectos de la violencia doméstica y, en la
medida en que sea razonable y factible, mitigar su impacto en el mundo del trabajo”; no
parece sensato establecer responsabilidades de caracter laboral al empleador por
situaciones de violencia y acoso que se produzcan fuera del ambito de la relacién o vinuclo

laboral que mantiene con el trabajador, esto es, en su vida doméstica.

19. Los autores de actos de violencia y acoso en el mundo del trabajo deberian rendir cuentas de sus actos
y contar con servicios de asesoramiento u otras medidas, segun proceda, para evitar la reincidencia y, si

procede, facilitar su reincorporacion al trabajo.

20. Los inspectores del trabajo y los agentes de otras autoridades competentes, sequn proceda, deberian
recibir formacion especifica sobre las cuestiones de género para poder detectar y tratar la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo, incluidos los peligros y riesgos psicosociales, la violencia y el acoso por

razon de género y la discriminacion ejercida contra determinados grupos de trabajadores.

21. El mandato de los organismos nacionales responsables de la inspeccion del trabajo, la seguridad y
salud en el trabajo, y de la igualdad y la no discriminacion, incluida la igualdad de género, deberia abarcar

la cuestion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

22. Los Miembros deberian recopilar datos y publicar estadisticas sobre violencia y acoso en el mundo del
trabajo, desglosados por sexo, por forma de violencia y acoso y por sector de actividad econémica, en

particular respecto de los grupos a los que se hace referencia en el articulo 6 del Convenio.

IV. ORIENTACION, FORMACION Y SENSIBILIZACION

23. Los Miembros deberian financiar, elaborar, aplicar y difundir, segun proceda:

a) programas destinados a abordar los factores que aumentan la probabilidad de violencia y acoso en el
mundo del trabajo, como la discriminacion, el abuso de las relaciones de poder y las normas de género,

culturales y sociales que fomentan la violencia y el acoso;
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b) directrices y programas de formacion que integren las consideraciones de género para asistir a jueces,
inspectores del trabajo, agentes de policia, fiscales y otros agentes publicos a cumplir su mandato en lo
que respecta a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, asi como para asistir a los empleadores y a
los trabajadores de los sectores publico y privado, y a sus organizaciones a prevenir y abordar la violencia

y el acoso en el mundo del trabajo;

¢) modelos de repertorios de recomendaciones prdcticas y herramientas de evaluacion de riesgos sobre la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo, de alcance general o sectorial, que tengan en cuenta la
situacion particular de los trabajadores y de otras personas pertenecientes a los grupos mencionados en el

articulo 6 del Convenio;

d) campaiias publicas de sensibilizacion en los diferentes idiomas del pais, incluidos los idiomas de los
trabajadores migrantes que residan en ese pais, que hagan hincapié en que la violencia y el acoso, en
particular la violencia y el acoso por razon de género, son inaceptables, denuncien las actitudes
discriminatorias y prevengan la estigmatizacion de las victimas, los denunciantes, los testigos y los

informantes;

e) planes de estudios y materiales diddcticos sobre violencia y acoso, con inclusion de la violencia y el
acoso por razon de género, que tengan en cuenta la perspectiva de género, en todos los niveles de la

educacion y la formacion profesional, de conformidad con la legislacion y la situacion nacional;

f) material destinado a periodistas y otros profesionales de la comunicacion sobre la violencia y el acoso
por razon de género, sus causas subyacentes y factores de riesgo, con el debido respeto a la libertad de

expresion y a su independencia, y

g) campaiias publicas destinadas a fomentar lugares de trabajo sequros, salubres, armoniosos y libres de

violencia y acoso.”

Fuentes del capitulo: Convenio N2 190 de la OIT; Recomendacion N2 206 de la OIT; Prensa nacional escrita; Articulo de
octubre de 2020 titulado “Convenio 190 de la OIT: Contraste con la legislacion y practica en Chile” de la abogada doiia
Claudia Donaire, publicado en la pagina www.fes-chile.org en cooperacion con la CUT; Comentarios del 18 de octubre de
2022 de la Confederacion de la Produccion y del Comercio (CPC) al Consejo Superlor Laboral, sobre el convenio 190 de la
OIT sobre la violencia y el acoso; Cédigo del Trabajo.

I1l.- Tramitacion legislativa del proyecto de ley y sus antecedentes.

Con fecha 30 de agosto de 2022, se ingresé mediante un mensaje presidencial a la
Honorable Camara de Diputadas y Diputados, el proyecto de ley (boletin N2 15.307-10) que
propone aprobar el Convenio N2 190, sobre la violencia y el acoso, el cual fue adoptado por
la OIT el 21 de junio de 2019.

Dicho proyecto de ley esta suscrito por el Presidente de la Republica Gabriel Boric y
las Ministras de Relaciones Exteriores Antonia Urrejola y del Trabajo y Previsidon Social
Jeannette Jara.

En la introduccién del presente informe, se da cuenta que el dia anterior al ingreso
del proyecto a la H. Camara de Diputadas y Diputados, el Presidente Boric anuncié
publicamente la intencién del actual gobierno de ratificar este Convenio, razén por la cual de
acuerdo a nuestro ordenamiento juridico, previamente es necesario su aprobacion por parte
del Congreso Nacional, sometiéndose a la tramitacién de una ley, de conformidad a lo
establecido en el articulo 54 de la Constitucién Politica de la Republica.

En efecto, dicho articulo en su numeral 19, inciso primero, establece textualmente lo

siguiente: “Son atribuciones del Congreso: 1) Aprobar o desechar los tratados internacionales
16


http://www.fes-chile.org/

que le presentare el Presidente de la Republica antes de su ratificacidn. La aprobaciéon de un
tratado requerird, en cada Camara, de los quérum que corresponda, en conformidad al
articulo 66, y se sometera, en lo pertinente, a los tramites de una ley.”

En el capitulo anterior se reproduce y analiza en lo pertinente el texto del Convenio
N2 190, en consecuencia con el fin de no ser redundante, no me referiré al texto del
Convenio que estd contenido en el proyecto de ley, pero si es importante reproducir los
antecedentes del proyecto, que en definitiva son los fundamentos que esgrime el ejecutivo
para solicitar al Congreso la aprobacion del Convenio.

En efecto, en la primera parte de los antecedentes del proyecto se dan a conocer una
serie de cifras en nuestro pais relativas a la violencia acoso laboral y sexual, luego se aborda
la normativa actual de esta materia en Chile y por udltimo la nornativa internacional
relacionada al Convenio N2 190.

Sin duda que es relevante conocer esos antecedentes que son expuestos en el
proyecto de ley, por lo que enseguida paso a reproducirlos textualmente, en una letra mas

pequefia y en cursiva.

“1.- Contexto y denuncias en materia de violencia acoso laboral y sexual

La Direccidn del Trabajo registrd, entre los afios 2019 y 2021, un total de 5.197 denuncias presuntivas por
acoso laboral, dentro de las cuales 2.574 fueron presentadas por mujeres directamente. En menor
cantidad y respecto de las restantes denuncias presuntivas de acoso laboral, los solicitantes han sido
organizaciones sindicales, Direcciones Regionales del Trabajo, terceras personas, entre otros Las denuncias
en este periodo se concentran fuertemente en sectores como el comercio, la educacion, la administracion y
los servicios, siendo la afectacion de la integridad psiquica la materia mds denunciada.

Respecto del total de denuncias presuntivas de acoso sexual, en igual periodo, la Direccion del
Trabajo registré un total de 2.003 casos. En particular, respecto de las denuncias presuntivas de acoso
sexual en el marco de la Ley N°20.005, que Tipifica y sanciona el acoso sexual, la mayor parte de aquéllas,
un total de 605 casos, tratan de una mujer que denuncia a otro trabajador. En menor cantidad, 303
denuncias, corresponden a casos en que el empleador deriva a la Direccion del Trabajo una denuncia de
una mujer acosada por otro trabajador. Asimismo, se observan otros casos, como aquéllos en que una
mujer denuncia a su empleador, o un sindicato denuncia en representacion de una mujer a otro
trabajador, entre otros.

A su turno, en el Cuarto Informe sobre la Implementacidn del Instructivo Presidencial N°006 sobre
Igualdad de Oportunidades y Prevencion y Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual se consigno que
entre el afio 2018 y el aflo 2021 los servicios publicos reportaron haber recibido 6.097 denuncias. En
cuanto a segregacion por sexo de las denuncias, el informe da cuenta de que la mayoria de estas fueron
presentadas por mujeres. El 75% de las denuncias por maltrato laboral fueron presentadas por mujeres,
un 72% en el caso de las denuncias por acoso laboral, y un 92% en el caso de acoso sexual. El mismo
informe sefiala que, a pesar de que las denuncias son tratadas de acuerdo con los procedimientos
establecidos, se observa que la mayoria de ellas son desestimadas o sobreseidas, mientras que en un bajo
porcentaje se inicia el proceso de investigacion o sumario administrativo correspondiente.

Por su parte, en el ultimo informe de resultados de la Encuesta Laboral 2019, aplicada a 7.990
empresas, en su capitulo “Derechos fundamentales en la relacion de trabajo”, se constata una presencia
relevante de conductas que constituyen actos de acoso o violencia en el trabajo. En ella, un 10,1% de las

personas encuestadas sefiala que presencié en su empresa alguna conducta de acoso laboral, acoso sexual
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o de maltrato laboral. Se trata de conductas que se pueden observar con mayor presencia en las empresas
de gran tamafo (32,5%), estando también presentes en la mediana (20,3%), pequefia (7,1%) y
microempresa (7,3%), y que afectan principalmente a mujeres.

2.- Normativa actual sobre la materia en Chile

Desde la perspectiva de la lesion a Derechos Fundamentales de la victima, un primer grupo de
derechos lesionados por este tipo de conducta corresponde a la integridad fisica y psiquica, derecho a la
vida privada y a la honra, a la inviolabilidad de toda comunicacion privada y a la no discriminacion.

En tal sentido, el inciso segundo del Codigo del Trabajo dispone que “Las relaciones laborales
deberdn siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona. Asimismo, es contrario a
la dignidad de la persona el acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona realice en forma
indebida, por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los recibe y
que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo; y el acoso laboral,
entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el
empleador o por uno o mds trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y
que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que
amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”.

A su turno, el articulo 5° inciso 12 del mismo Cédigo, dispone que “El ejercicio de las facultades
que la ley le reconoce al empleador, tiene como limite el respeto a las garantias constitucionales de los
trabajadores, en especial cuando pudieran afectar la intimidad, la vida privada o la honra de éstos”.

Por su parte, el articulo 154 numeral 12 del mismo cuerpo legal establece que el reglamento
interno de la empresa deberd contemplar el procedimiento al que se someterdn y las medidas de
resguardo y sanciones que se aplicardn en caso de denuncias por acoso sexual.

El inciso final, en tanto, prescribe que las disposiciones que debe contener el reglamento interno
sobre las obligaciones y prohibiciones a que estén sujetos los trabajadores y las trabajadoras y, en general,
toda medida de control, sélo podrdn efectuarse por medios iddneos y concordantes con la naturaleza de la
relacion laboral y, en todo caso, su aplicacion deberad ser general, garantizandose la impersonalidad de la
medida, para respetar la dignidad del trabajador.

El articulo 154 bis, previene que “El empleador deberd mantener reserva de toda la informacion y
datos privados del trabajador a que tenga acceso con ocasion de la relacion laboral”.

El articulo 184 del Cédigo del Trabajo establece el deber de cuidado, en cuanto previene que “El
empleador estard obligado a tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y
salud de los trabajadores”. De esta forma, corresponde al empleador adoptar las medidas necesarias para
evitar la ocurrencia de estas conductas ilicitas en el dmbito de las relaciones laborales y, por tanto,
gestionar la prevencion de los riesgos asociados a tales conductas, particularmente aquellos referidos a los
dafios a la salud mental laboral de las personas afectadas. La infraccion de esta obligacion generard la
responsabilidad civil del empleador en los términos de la letra b) del articulo 69 de la ley N° 16.744.

En relacién con las consecuencias juridicas que tienen la violencia y acoso en la victima, se debe
tener en cuenta las obligaciones del empleador con las normas sobre despido indirecto que contempla el
Cddigo del Trabajo, por cuanto de conformidad con el articulo 171, el trabajador se encuentra facultado
para poner término al contrato de trabajo mediante auto despido, cuando el empleador incurre en las
causales previstas en los numeros 1, 5 6 7 del articulo 160. En concreto, el N°1 letra b) y f) de este articulo
se refiere a las conductas de acoso laboral y sexual; el N°5 a actos, omisiones o imprudencias temerarias
que afecten a la seguridad o a la salud en este caso del trabajador; y N°7, al incumplimiento grave de las
obligaciones que impone el contrato al empleador. En materia de subcontratacién, también cobra
relevancia lo dispuesto en los articulos 183 A, B y 183 E, que contemplan normas similares para los

trabajadores contratistas o subcontratistas.
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Desde la perspectiva procedimental, por un lado, el articulo 211 A y siguientes establece el
procedimiento de investigacion y sancion del acoso sexual cuando el trabajador ha denunciado ante el
empleador, o ante la Inspeccion del Trabajo. Al efecto, el tipificador de multas de la Direccién del Trabajo
contempla sanciones especificas por no adoptar el empleador las medidas de resquardo necesarias
respecto de los involucrados por acoso sexual, no disponer dentro de plazo legal la realizacion de
investigacion ante la denuncia interpuesta, o no remitir la denuncia a la Inspeccion del Trabajo, no concluir
la investigacion dentro del plazo legal, o no disponer medidas o sanciones cuando correspondan.

Por otro lado, el procedimiento de tutela laboral, previsto en los articulos 485 y siguientes del
Cddigo del Trabajo, permite al trabajador accionar cuando se han vulnerado sus Derechos Fundamentales
a consecuencia de haber sido victima de conductas de acoso laboral o sexual, pudiendo ejercer, segun la
jurisprudencia reciente, la accién por despido indirecto conjuntamente con la tutela laboral.

El procedimiento de tutela serd la via para hacer valer la responsabilidad por lesion a Derechos
Fundamentales. El articulo 495 establece en sus numerales 2 y 3 que “La sentencia deberd contener, en su
parte resolutiva: 2. En caso afirmativo, deberd ordenar, de persistir el comportamiento antijuridico a la
fecha de dictacion del fallo, su cese inmediato, bajo el apercibimiento sefialado en el inciso primero del
articulo 492; 3. La indicacion concreta de las medidas a que se encuentra obligado el infractor dirigidas a
obtener la reparacion de las consecuencias derivadas de la vulneracion de derechos fundamentales, bajo
el apercibimiento sefialado en el inciso primero del articulo 492, incluidas las indemnizaciones que
procedan”.

Las conductas de acoso laboral y sexual, permiten al empleador despedir al trabajador agresor
que incurre en este tipo de conductas respecto de otra persona trabajadora, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 160 N°1 letras b) y f), que disponen que “El contrato de trabajo termina sin
derecho a indemnizacion alguna cuando el empleador le ponga término invocando una o mds de las
siguientes causales: 1.- Alguna de las conductas indebidas de cardcter grave, debidamente comprobadas,
que a continuacion se sefialan: b)Conductas de acoso sexual; f) Conductas de acoso laboral”.

Respecto a los funcionarios publicos, por una parte, como norma general amplia, la ley de Bases
Generales de la Administracion del Estado, en su articulo 52, establece la obligacion de observar una
conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal de la funcién o cargo, con preeminencia
del interés general sobre el particular.

Por otra parte, consta lo instruido por el Servicio Civil en su Resolucion N° 1 del 2017 sobre gestion
y desarrollo de personas en todos los servicios publicos, y las orientaciones para la elaboracion de un
procedimiento de denuncia y sancion del maltrato laboral, acoso laboral y sexual, de 2015 y 2018, lo que
se complementa con el Instructivo Presidencial N°6, de 23 de mayo del 2018, sobre igualdad de
oportunidades, prevencidn y sancion del maltrato, acoso laboral y sexual.

Adicionalmente, tanto la ley N° 20.005 como la ley N° 20.607 no solo modificaron el Codigo del
Trabajo, sino que, ademds, el Estatuto Administrativo de la ley N° 18.834, cuyo texto refundido,
coordinado y sistematizado fija el decreto con fuerza de ley N° 29, de 2005, del Ministerio de Hacienda y el
Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales de la ley N° 18.883, precisamente para sancionar el
acoso sexual y el acoso laboral, respectivamente.

A su vez, cabe hacer presente que, dado que las conductas constitutivas de acoso representan una
infraccion a Derechos Fundamentales, el procedimiento de tutela resulta hoy plenamente aplicable a los
funcionarios publicos, conforme a la ley N° 21.280 que sefiala: “Las normas de los articulos 485 y
siguientes del Cédigo del Trabajo, contenidas en el Pdrrafo 6° del Capitulo Il del Titulo | del Libro V de dicho
cuerpo normativo, son aplicables a todos los trabajadores, incluidos aquellos a los que hace referencia el
inciso segundo del articulo 1° del Cédigo del Trabajo, en virtud de lo dispuesto en los incisos primero y

tercero de ese mismo articulo. También serdn aplicables a los trabajadores que se desempeiien en los
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organos sefialados en los Capitulos VII, VIII, IX, X y Xlll de la Constitucion Politica de la Republica y a

aquellos que sus propias leyes declaren como auténomos”.

3.- Normativa internacional vinculada al Convenio 190.

En la especie, entre las consideraciones tenidas a la vista para adoptar este Convenio, es
importante destacar las siguientes:

a) La Declaracion de Filadelfia afirma que todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo,
tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y
dignidad, de seguridad econémica y en igualdad de oportunidades. En este sentido, no debe olvidarse que
tanto la eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion, asi como la garantia de
contar con un entorno de trabajo sequro y saludable, se enmarcan actualmente dentro los principios y
derechos fundamentales para la OIT;

b) La existencia de otros instrumentos internacionales pertinentes, como la Declaracion Universal de
Derechos Humanos, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, el Pacto Internacional de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, la Convencion Internacional sobre la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacion Racial, la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer, la Convencidn Internacional sobre la Proteccion de los Derechos de Todos
los Trabajadores Migratorios y de sus Familiares y la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad y la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y erradicar la Violencia contra la
Mujer “Convencion de Belém do Pard”, del afio 1994.

c) El derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la violencia y el
acoso por razén de género y que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo pueden constituir una
violacion o un abuso de los derechos humanos, asi como una amenaza para la igualdad de oportunidades,
por lo que tales conductas son inaceptables e incompatibles con el trabajo decente; y,

d) La importancia de una cultura del trabajo basada en el respeto mutuo y la dignidad del ser humano
para prevenir la violencia y el acoso.

Esta realidad refuerza la decision de nuestro Gobierno de impulsar una reforma sustantiva e

integral en materia de violencia y acoso en los espacios de trabajo, enfocada a otorgar una proteccion
eficaz e integral a trabajadoras y trabajadores, mediante la prevencion, sancién de las conductas
constitutivas de acoso y violencia, y la restitucion de los derechos vulnerados por estas conductas.
En dicho contexto, estimamos indispensable la ratificacion por Chile del Convenio 190 de la OIT, sobre la
violencia y el acoso, adoptado con fecha 21 de junio de 2019, por la centésima octava reunién de la
Conferencia Internacional del Trabajo (reunion del centenario de la OIT), teniendo en consideracion los
acuerdos aprobados en la Cdmara de Diputadas y Diputados de 11 de noviembre de 2020 (proyecto de
resolucion N° 1.630) y en el Senado con fecha 26 de enero de 2021(boletin N° 2.154-12), con votos de
todas las bancadas.”

El mismo dia 30 de agosto de 2022 que ingresd el mensaje presidencial a la
Honorable Camara de Diputadas y Diputados, luego de su cuenta en la sala paso a la
Comision de Relaciones Exteriores, Asuntos Interparlamentarios e Integracion
Latinoamericana, y a la Comisidn de Trabajo y Seguridad Social.

En la sesion de la la Comision de Relaciones Exteriores, Asuntos Interparlamentarios e
Integracién Latinoamericana del 4 de octubre de 2022 fue discutido y despachado el
proyecto, pasando luego a la Comisién de Trabajo y Seguridad Social.

En efecto, en dicha sesion se votd en particular y en general, siendo aprobado por 8

votos a favor, 0 en contra y 1 abstencion.
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Votaron a favor las diputadas dofia Carmen Hertz (Presidenta de la Comisién), dofia
Sofia Cid, dofia Ericka Nanco y los diputados don Alejandro Bernales, don Tomas de
Rementeria, don Félix Gonzalez, don Cristhian Moreira y don Alberto Undurraga y solamente
se abstuvo la dipuatada Francesca Muioz.

Es importante hacer presente que la Comisién determind que el proyecto no contiene
normas de caracter orgdnico constitucional ni de quérum calificado. Ademas, determind que
sus preceptos no deben ser conocidos por la Comisidn de Hacienda por no tener incidencia
en materia presupuestaria o financiera del Estado.

Se designd diputada informante a la Presidenta de la Comisién doina Carmen Hertz.

En el marco de la tramitacién del proyecto en la Comision de de Trabajo y Seguridad
Social de la H. Camara de Diputadas y Diputados, es importante hacer presente los
siguientes antecedentes.

La primera oportunidad que se discutié el proyecto fue en la sesion del 11 de octubre
de 2022, recibiendo presencialmente a dofia Jeannette Jara Roman, Ministra del Trabajo y
Previsién Social junto a don Giorgio Boccardo Bosoni, Subsecretario del Trabajo, y de manera
telematica, a don Pablo Ortuzar, Jefe del Departamento de Tratados y Asuntos Legislativos
del Ministerio de Relaciones Exteriores.

En dicha oportunidad expuso a favor del proyecto la Ministra Jara, entregando los
fundamentos del ejecutivo para solicitar al Congreso Nacional la aprobacién del Convenio y
explicando el contenido del instrumento internacional.

Luego en la sesién de la Comision de 18 de octubre de 2022, se continud con la
discusion del proyecto, recibiendo ademds de la Ministra Jara, a don Sergio Paixao,
Especialista en Normas Internacionales del Trabajo y Legislacion Laboral de la OIT;
telematicamente a doifla Manuela Tomei, Directora del Departamento Workquality de la OIT
Ginebra; a don Pablo Bobic, Gerente Legal de la Confederacién de la Produccion y del
Comercio (CPC); a don David Acufia Millahuieque, Presidente de la Central Unitaria de
Trabajadores (CUT) junto a dofia Karen Palma Tapia, Vicepresidenta de la Mujer CUT; vy, a
dofia Anai Freire Barrientos, enfermera del Hospital de Coyhaique de la regidon de Aysén,
Dirigenta Nacional de la Confederacidn Fenpruss y encargada de la Comisidon de Igualdad de
Oportunidades junto a dofia Gabriela Farias Tamayo, Primera Vicepresidenta de
Confederacién Fenpruss.

Expusieron en la Comisidon a favor del proyecto las Sefioras Tomei, Palma Freire y el
sefor Acufa.

Es importante relevar de las exposiciones en dicha sesion de la Comision, la de don
Pablo Bobic, Gerente Legal de la Confederacién de la Produccién y del Comercio (CPC), que si
bien hace una exposicién a favor del proyecto, alerta sobre ciertos elemento del Convenio
N2 190 que deber tenerse en consideracion y que por lo demas en el capitulo anterior se han
hecho presentes al momento de analizar ciertas normas tanto del Convenio N2 190 como de

la Recomendacién N2 206, a propdsito del documento citado denominado “Comentarios del
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18 de octubre de 2022 de la Confederacion de la Producciéon y del Comercio (CPC) al Consejo
Superlor Laboral”

Enseguida cito textual el registro de la Secretaria de la Comision a propdsito de la
exposicién del sefior Bobic en representaciéon de la CPC: “Como CPC, comparten de manera
absoluta que la violencia y el acoso son inaceptables, y que ninguna persona merece ni debe
padecerlo. Asimismo, y como tal, se reconoce que las empresas pueden contribuir en su
prevencion tomando medidas apropiadas y acordes con su grado de control para prevenir la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

Sin embargo, continud el sefior Bobic, manifestdé que consideran fundamental que las
obligaciones que se impongan a las empresas no excedan de su ambito de control, ni de las
relaciones laborales vigentes, porque hay obligaciones del Estado que son indelegables, y
gue deben ser garantizadas por éste, a través de la justicia civil o penal, seglin corresponda.

En este marco, y para lograr una adecuada implementacién del Convenio 190 de la
OIT, el expositor sefiald que serd muy importante mapear la legislacion nacional vigente que
protege contra situaciones de violencia y acoso en el trabajo (Ley N° 20.005 de 2005 que
tipifica y sanciona el acoso sexual; Ley N° 20.607 de 2008 que sanciona las prdcticas de acoso
laboral; Art. 184 del Cédigo del Trabajo que establece el deber de cuidado del empleador,
entre otras), asi como las regulaciones administrativas y entes normativos y fiscalizadores
involucrados (Direccion del Trabajo, Superintendencia de Seguridad Social, etc.), de modo de
poder establecer posibles brechas legales o normativas, y cudles son los 6rganos
administrativos involucrados, y propiciar espacios de didlogo tripartitos que permitan ajustar
los contenidos del Convenio a la realidad laboral nacional”.

Luego en la sesién de la Comisidn del dia 25 de octubre de 2022, se procedid a votar
el proyecto el cual fue aprobado por la unanimidad de la Comisién, por 9 votos a favor, 0
abstencion y 0 en contra.

En efecto, votaron a favor las diputadas dofia Daniella Cicardini, Claudia Mix, (en
reemplazo del diputado don Diego Ibaiez) y dofia Ximena Ossanddn y los diputados don Luis
Cuello, don Andrés Giordano, don Henry Leal, don Juan Santana, don Frank Sauerbaum y don
Alberto Undurraga.

En relaciéon a la tramitacién del proyecto en esta Comision, al igual que en la
Comision de de Relaciones Exteriores, Asuntos Interparlamentarios e Integracién
Latinoamericana, se determind por la Comisidon que el proyecto no contiene normas de
caracter organico constitucional ni de quérum calificado. Y ademas se determiné que el
proyecto no debe ser conocidos por la Comisién de Hacienda por no tener incidencia en
materia presupuestaria o financiera del Estado.

Por ultimo, se designd diputada informante a dofia Daniella Cicardini.

Luego el dia 7 de noviembre de 2022 se dio cuenta de este informe en la sala de la H.
Cédmara de Diputadas y Diputados quedando en estado de ser colocado en tabla el proyecto

de ley para ser votado en sala.
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Al dia subsiguiente, el 9 de noviembre pasado, se discutio en la sala de la H. Camara
el proyecto, siendo aprobado en general y en particular, tal como se sefalé en la
introduccion del presente informe por 119 votos a favor; 7 votos en contra y 15
abstenciones.

El mismo dia se oficié por el Presidente de la H. Cdmara de Diputadas y Diputados
don Vlado Mirosevic al Senado de la Republica, para que, en su calidad de Cdmara Revisora,
conociera, discutiera y votara en segundo trdmite constitucional el texto del proyecto
aprobado.

El tenor del texto aprobado en primer tramite constitucional es el siguiente:

“ARTICULO UNICO.- Apruébase el “Convenio 190, sobre la violencia y el acoso”,
adoptado por la Organizacidn Internacional del Trabajo el 21 de junio de 2019.”.

Luego el pasado 15 de noviembre, se dio cuenta del proyecto en la sala del Senado,
pasando a la Comisidn de Relaciones Exteriores y a la Comision de Trabajo y Previsidn Social.

Posteriormente el 6 de enero del presente afio, se evacud el primer informe de la
Comision de Relaciones Exteriores del Senado, la cual abordod el proyecto en la sesién de 3 de
enero del presente.

Cabe destacar que en dicha sesidn la Ministra de Relaciones Exteriores, dofia Antonia
Urrejola, sefialé que el Convenio ya ha sido ratificado por 23 paises en el mundo, entre los
gue se encuentran los siguientes paises pertenecientes a la regién: Argentina, Ecuador,
Uruguay y prontamente Perd.

Ademas sefiald tal como da cuenta el informe de la Comisidon que “su ratificacion va
en linea con el enfoque transversal feminista que influye en las politicas del Gobierno vy, en
particular, con el eje transversal de la politica exterior feminista que orienta las acciones de
la Cancilleria en el ambito internacional”.

Luego a propdsito de la obligatoriedad y vigencia del Convenio agregé que obliga a los
paises que hayan ratificado el Convenio y dicha ratificacién haya sido registrada por el
Director General de la OIT, entrando en vigencia recién a los 12 meses del registro y
pudiendo ser denunciado a los 10 afios de su registro y asi sucesivamente cada 10 afios de
renovado durante el primer afio de cada renovacidn.

Ademas sefialé en relacién al al método de aplicacién interno del Convenio N° 190
gue es semejante a muchos otros convenios de esta organizacién, en el sentido que este
Convenio no es autoejecutable, ello en razén de lo estabecido en el articulo 12 del
instrumento, el cual como vimos anteriormente sefiala de manera textual que: “Las
disposiciones de este Convenio deberdn aplicarse por medio de la legislacién nacional, asi
como a través de convenios colectivos o de otras medidas acordes con la practica nacional,
incluidas aquellas que amplian o adaptan medidas de seguridad y salud en el trabajo
existentes para que abarquen la violencia y el acoso y aquellas que elaboran medidas
especificas cuando sea necesario”.

Terminé su intervencién en la sesion haciendo presente un tema muy relevante que

se refiere a que en este tipo de Convenios con la OIT no procede la reserva, ello en razén del
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caracter tripartito de dichos convenios donde participan conjuntamente en su confeccion los
gobiernos, trabajadores y empleadores.

Por ultimo, a propdsito de las exposiciones en la sesidén de la Comision, cabe destacar
la intervencidon de la Ministra del Trabajo y Previsién Social, dofia Jeannette Jara, quien
sefialé de acuerdo al registro de la Secretaria de la Comisién que: “el Convenio tendra una
implementacién paulatina en el tiempo, dialogada de manera tripartita y con un gran
objetivo de politica publica, para que todos puedan trabajar tranquilos y tranquilas”.

Posteriormente se llevo a cabo la votacidon del proyecto, el cual fue aprobado en
general y en particular, con los votos favorables de la Senadora dofia Ximena Rincdn,
Senadores don Francisco Chahuan, don José Miguel Insulza y del Presidente de la Comisidn
don Jaime Quintana. Se abstuvo el Senador don Ivan Moreira.

Es importante destacar, que al igual que las dos Comisiones de la H. Cdmara de
Diputadas y Diputados donde se discutio este proyecto, la Comisidn establecié que no
contiene normas de cardcter organico constitucional ni de quérum calificado.

Como se anunciara previamente, el pasado dia 06 de enero se evacuo el informe de la
Comision, pasando a la Comisién de Trabajo y Previsidon Social del Senado, donde a la fecha

no se ha puesto en tabla para ser discutido.

Fuentes del capitulo: Proyecto de ley (boletin N2 15.307-10) que propone aprobar el Convenio N2 190, sobre la violencia
y el acoso; Convenio N2 190 de la OIT; Recomendacion N2 206 de la OIT; Pagina web de la H. Camara de Diputadas y
Diputados; Informe de la Comision de Relaciones Exteriores, Asuntos Interparlamentarios e Integracion Latinoamericana
de la H. Camara de Diputadas y Diputados; Informe de la Comision de Trabajo y Seguridad Social de la H. CAmara de
Diputadas y Diputados; Informe de la Comision de Relaciones Exteriores del Senado; Cédigo del Trabajo; Constitucion
Politica de la Repuiblica.

IV.- Consideraciones finales.

1.- Independientemente de las observaciones que se han hecho presente en el informe
relativo a ciertos elementos controvertidos que contiene el Convenio N2 190, este
instrumento internacional, sin duda, constituye un avance muy importante relativo a las
normas internacionales de proteccidn para los trabajadores de la violencia y el acoso en el

mundo del trabajo.

2.- En relacién al tema de la violencia doméstica que aborda el Convenio, tanto en su
Preambulo como en la letra f) del articulo 10 (articulo que mandata adoptar medidas), tal
cual se ha sefialado en el informe este un tema que cuando afecta a los trabajadores
efectivamente puede traer como consecuencia efectos negativos en el empleo y la
productividad.

No obstante lo anterior, esa clase de violencia como su mismo nombre lo indica, se
da en un lugar y un ambiente que no corresponde al mundo del trabajo, sino que al ambito
de la vida personal y familiar de los trabajadores, en consecuencia no parece sensato bajo
ningun aspecto hacer responsable a los empleadores de ese tipo de violencia que sucede
fuera de la relacién o vinculo laboral que mantiene el empleador con el trabajador, ya que

esta absolutamente fuera del ambito de dicha relacion.
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3.- El Convenio en su articulo 22 al abordar el ambito de aplicacién del mismo, se extiende a
proteger situaciones que tradicionalmente no estan comprendidas dentro de la relacion o
vinculo laboral entre el empleador y el trabajador

En efecto, dicho articulo incluye a los pasantes o aprendices, al personal de
voluntariado, a los trabajadores despedidos, a las personas que buscan empleo e incluso a
aquellos trabajadores que en el ambito privado prestan servicios a honorarios al sefialar
dicho articulo que la proteccién del Convenio cubre a las personas que trabajan cualquiera
sea su situacion contractual.

A contrario sensu de los trabajadores regidos por el Cédigo del Trabajo y los
funcionarios publicos cualquiera sea su relacién contractual, no existe en la legislacion
interna de nuestro pais una proteccidn juridica en el ambito de la violencia y el acoso para
las situaciones descritas en el parrafo anterior, en consecuencia, en el evento que se
ratifique el Convenio, habria que legislar una normativa que entregue proteccién juridica en
el ambito de la violencia y el acoso a dichos trabajadores que hoy no la tienen.

Sin embrago y tal como lo sefialé anteriormente al comentar esta norma,
nuevamente no parece sensato legislar estableciendo responsabilidades de caracter laboral
a los empleadores con respecto a personas con las que no tiene una relaciéon o vinculo
laboral, como lo son los trabajadores despedidos, las personas en busca de empleo o

postulantes a uno o los trabajadores a honorarios.

4.- El Convenio en la letra f) del articulo 32, sefiala que el Convenio sera aplicable a la
violencia y el acoso que ocurra en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Nuevamente no parece prudente hacer responsable al empleador por las conductas
de violencia o acoso que puedan sufrir los trabajadores en el desplazamiento de su domicilio
a su lugar de trabajo, ya que no se dan dentro del ambito de control que puede tener el
empleador para evitar ese tipo de situaciones.

Por otro lado, como se sefialé en el informe, la proteccidn de las personas respecto
su seguridad para trasladarse por el pais concierne al Estado de Chile, por lo tanto no
corresponde endosarle dicha responsabilidad al empleador cuando se trata del

desplazamiento del trabajador desde su domicilio al lugar de trabajo y viceversa.

5.- Tal como se sefnala en el informe, el articulo 10 del Convenio N2 190 sefiala textualmente
que “Todo Miembro deberd adoptar medidas apropiadas para:”, es decir, los Estados que
ratifiquen el Convenio se obligan a prever que los trabajadores cuenten con procedimientos
de solucion de conflictos en situaciones donde haya violencia o acoso.

En este sentido es que la letra e) del articulo 16 de la Recomendacion N2 206, plantea
una situacion muy compleja para estos efectos, al sefialar que en cualquier tipo de
procedimiento para resolver los conflictos, que no sea en sede penal, si procede se podrd
invertir la carga de la prueba.

Como se hace presente en el informe, una situacidon de esa naturaleza, facilmente se

podria prestar para abusos por parte de ciertos trabajadores que denuncien situaciones de
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acoso o violencia y sea el empleador quien tenga la obligacién de probar que los hechos

denunciados no han ocurrido o han sucedido de una manera distinta a la planteada.

Es todo cuanto puedo informar, 20 de enero de 2023.

Carlos Lobos Mosqueira
Abogado
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